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Sammanfattning

Denna studie har som syfte att bidra med forstaelse och kunskap kring ett flexibelt arbetssitt
och hur detta praktiseras i tjinstemannaorganisationer. Studien utforskar hur kontroll paverkas
for chefer och anstdllda i ett flexibelt arbete samt hur individerna uppfattar konsekvenser —
dessa perspektiv gor studien unik fran tidigare forskning. Kvalitativa fallstudier har genomforts
i form av intervjuer hos tre stycken foretag: KPMG, det anonyma foretaget med det fingerade
namnet Rekobem AB samt Flodin Rekrytering och Bemanning. Foucaults forskning kring
overvakning och sjélvdisciplin kombinerat med det empiriska materialet har varit en vésentlig
del i studiens diskussion och dess slutsatser. De anstéllda praktiserar ett flexibelt arbete genom
att arbeta varierade timmar under dygnet och pa olika geografiska platser — det rdder frihet
under ansvar. Arbetet dr inte langre ett stille att ga till, det dr ndgot som utfors. Studien visar
pa att kontroll i ett flexibelt arbete sker i form av ett dmsesidigt fortroende, en utvecklad
sjdlvdisciplin som foljd av omedveten dvervakning samt ett tydligt malstyrande arbetssitt. De
uppfattade konsekvenserna som ett flexibelt arbetssitt leder till ar mdjligheten att kombinera
arbetsliv och privatliv, fler arbetade timmar, hogre effektivitet och béttre prestationer samt ett
storre vilméende hos de anstéllda. Dock leder det dven till en diffus och svar gransdragning
mellan vad som dr arbetstid och privattid vilket 6kar forvéntningarna pa att stindigt vara
tillgénglig. Foljderna kan bli en stor stress och en kénsla av att stindigt behdva prestera.
Nyckelord: flexibelt arbete, 6vervakning, kontroll, sjdlvdisciplin, makt, frihet under ansvar, mélstyrning

Abstract

The aim of this study is to increase understanding and knowledge about flexible work and how
it is applied in white-collar organizations. The study investigates how control impacts business
managers and employees, which makes it a unique approach in research. How the phenomenon
and its consequences are perceived by affected individuals is an additional focus of the study.
Qualitative case studies have been conducted in the form of interviews with the following
companies: KPMG, an anonymous company called Rekobem AB and Flodin Rekrytering och
Bemanning. Research on surveillance and self-discipline have been of significant interest when
analyzing the results. A conclusion was drawn based on a discussion regarding how flexibility
is applied, controlled and perceived in terms of consequences. Employees practice flexibility
by working flexible hours, at varied locations. Through this method, the workday is influenced
by both freedom and responsibility. The study shows that control in the flexible work method
is taking place through a sense of mutual trust and developed self-discipline seem to emerge
from flexible work, possibly through the direction of unconscious control and a goal-oriented
approach. Furthermore, it is believed that the method leads to greater work-life balance, greater
efficiency and performance at work as well as higher well-being of the employed. On the
contrary, the line between work and private life becomes less clear, which increases the
expectations to be constantly available. This, in turn, leads to greater amounts of stress and

increased performance anxiety.
Keywords: flexible work, surveillance, control, self-discipline, power, responsible freedom, performance
management
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1. Problematisering
1.1 Inledning

Allt fler ménniskor uttrycker en dnskan och en vilja om att ha ett mer flexibelt arbete 1 form av
ett mer mélstyrt arbete snarare dn ett tidsstyrt arbete. Mélstyrd arbetstid innebédr en uppséttning
av mal for vad som skall utforas varje dag, vecka och ménad for att uppna storre effektivitet
(Mdlne, 2014, 24 mars). Med denna pagaende fordndring i synen pa arbete foljer en malséttning
- arbete ska vara nagot man gor, inte en plats man gér till (Mélne, 2014, 24 mars). En av
anledningarna till att flexibiliteten i arbetet har okat dr enligt Nédswall, Hellgren & Sverker
(refererad 1 Gillberg, 2018:2; Mellner, 2016) den digitalisering och globalisering som innebar
ny teknik och nya arbetsredskap och dirmed nya sétt att organisera arbetet. Arbete kan dérfor
utforas utanfor reglerad arbetstid och arbetsplats (Mellner, 2018:1). En annan anledning ar en
strivan frdn de anstélldas sida, d& tidigare studier visar att flexibilitet bidrar till storre
vidlmaende och 6kad flexibilitet i arbetet (Gillberg, 2018:2).

Enligt Sveningsson och Alvesson (2010) finns en kénsla och dirmed en vilja hos ménniskor att
frivilligt prioritera och handla ritt - detta utan att behova 6vervakas och kontrolleras i detalj.
Dock ér inte detta helt oproblematiskt och inte heller létt att uppnd, men med grund i ovan
diskussion &r det ett omrdde vért att studera. Hur praktiseras ett flexibelt arbetssitt for de
anstillda pa foretag? Om, och i s4 fall hur, kontrolleras ett flexibelt arbete? Ar det en annan
form av kontroll? Vilka eventuella konsekvenser far ett sidant arbetssétt? Intresset ligger i att
skapa en 0kad forstéelse for hur flexibilitet verkar i dagens foretagssammanhang och hur chefer
savdl som anstillda hanterar och paverkas av denna flexibilitet. Fokus i denna uppsats ligger pa
att studera hur flexibiliteten praktiseras i tjdnstemannaorganisationer och hur detta dvervakas
frén arbetsgivarens perspektiv. Utmaningar som f6ljd av en flexibilitet lyfts och kartldggs - hur
fordndras exempelvis forvintningarna pa arbetstagarnas tillgédnglighet och vilka konsekvenser
kan detta medfora? Hur paverkar ett sddant arbetssitt de anstdlldas privatliv och vilméende?

Med begreppet dvervakning menas i denna uppsats hur chefer och ledning kontrollerar och har
uppsikt dver de anstillda for att sikerhetsstélla att dessa utfor det forvéntade arbetet och vidare
att mal och resultat uppnds. Begreppet flexibilitet ska beskriva det centrala &mnet i stort dér
tidsstyrning och mélstyrning ar tva olika verktyg for att styra det flexibla arbetet. Ett mélstyrt
arbete syftar pd att det primédra fokus hos den anstillde ligger pé att utfora uppgifter och uppna
bestimda maél, inte vilka tider den anstdllde utfor detta pé eller var ndgonstans det gors. Arbetet
styrs 1 forsta hand genom faststéllda mal hos den anstéllde. Ett tidsstyrt arbete innebir ett storre
fokus pa tiden den anstéllde arbetar, dér klassiska kontorstider som utfors pa kontoret antas vara
utgéngspunkten och dir utrymmet for flexibilitet dr reducerat.

1.2 Syfte

Denna studie syftar till att bidra med 6kad forstéelse och kunskap om hur flexibilitet praktiseras
1 tjdnstemannaorganisationer, och vidare hur kontroll sker vid flexibelt arbete. I studien kommer
medarbetarens roll vara i fokus och hur denne utnyttjar en eventuell flexibilitet i arbetet. Studien
utforskar och beskriver hur kontroll utovas och uppfattas av arbetsgivaren och arbetstagaren
med utgangspunkt i Foucaults forskning — ett perspektiv som gor denna studie unik. Studien



kartldgger vidare vilka uppfattade konsekvenser ett flexibelt arbete kan medfora, i form av
fordelar och nackdelar. Forskningsomradet kommer problematiseras och konkretiseras genom
tre foretag som exempel taget frdn en storre kontext - en undersokning pd foreteelsen i dess
verkliga sammanhang.

1.3 Forskningsfragor
o Hur praktiseras ett flexibelt arbetssitt i tjinstemannaorganisationer?
o Hur péverkas kontroll for chefer och anstéllda vid flexibelt arbete?
o Vilka uppfattade konsekvenser medfor flexibilitet och dess kontroll?

1.4 Relevans

“Arbete dr ndgot man gor, inte en plats man gér till” - ett uttryck som tycks stimma dverens pa
allt fler arbetsplatser idag. En av anledningarna till varfor detta &r av betydelse att utforska ar
att &mnet kan antas utgora en central del i varfor foretag uppfattas som en modern och attraktiv
arbetsplats idag. Globaliseringen och digitaliseringen spelar en viktig roll i den utveckling
arbetet har tagit, dér flexibilitet kan anses vara en f6ljd av en mer digital vérld. P4 vilket sitt
detta forefaller pa en konkret niva for savél arbetsgivare som arbetstagare r relevant for att
forsta arbetsplatsernas utveckling i dagens samhélle. En annan anledning som bidrar till
studiens relevans dr hur ett flexibelt arbete pdverkar de anstdlldas hélsa. Tidigare studier gor
det tydligt att en flexibilitet i arbetet kan ha inverkan pa hur en anstélld uppfattar och hanterar
gransdragning mellan arbetstid och privattid - grinsen dr diffus och detta kan paverka
individens vdlmaende negativt. Darmed dr det av intresse att utforska pa vilket sdtt detta kan ta
sig uttryck for att kunna ha mojlighet att hantera denna griansdragning for att kunna paverka
individers vilmaende. Aven positiva foljder kan uppkomma — tidigare forskning visar ocksa att
individer upplever det som fordelaktigt att kunna kombinera arbetsliv med privatliv pé ett bra
sdtt och pé sa vis bidrar det till 6kat valméende. Trots det faktum att ett grinslost arbete medfor
utmaningar pé individnivd i form av storre forvintan pa tillgdnglighet och 6kad stress, dr
flexibilitet nagot arbetssokande belyser som betydelsefullt under en arbetsintervju och néstintill
avgorande 1 om de tackar ja eller nej till jobbet. Varfor flexibilitet anses vdga sa tungt i dagens
sambhdlle dr av intresse och relevans att undersoka for att forstd hur arbetsmarknaden ser ut idag.
Da tidigare forskning inom dmnet finns tar denna studie ett nytt fokus med utgéngspunkt i
Foucaults forskning om 6vervakning och sjdlvdisciplin. Studiens inriktning &r darmed hur
denna syn pa kontroll paverkas for chefer och anstéllda i ett flexibelt arbete — detta gor studien
unik i sitt bidrag till forskningen.

1.5 Tidigare forskning

For att forsta studiens fokus pa kontroll i flexibelt arbete behdvs de tidigare studierna av
fenomenen flexibilitet och grinslost arbete presenteras och forstds. Det traditionella arbetslivet
i samhallet karaktériseras av tillsvidareanstillningar pa heltid déir arbetet utfors i arbetsgivarens
lokaler under klassiska kontorstider, vilket innebér en reglering av rum och tid {for arbetstagaren
(Gillberg, 2018:2). I dagens samhélle ser det inte ldngre ut pd samma sétt da arbetet utgdrs av
en allt storre flexibilitet gillande dessa faktorer. Endast en sjittedel av Sveriges arbetsplatser
har traditionellt karaktdriserade arbetsvillkor idag, resten utgors av mer flexibla villkor (Allvin,



Mellner, Movitz, & Aronsson, 2012). Situationen har ssmmanfattats som tva olika normsystem
som ska samspela och forhélla sig till varandra - ett tidsstyrt arbete och ett mélstyrt arbete. Det
forra innebdr en ndrvaro under schemalagd arbetstid och den senare innebér ett fokus pa att
uppgifterna ska uppnés oavsett ndrvaro i form av rum och tid (Gillberg, 2018:2). Foljden &r en
overgéng fran traditionellt, standardiserade rutiner till en storre flexibilitet i form av ett malstyrt
arbetssitt (Allvin m.fl., 2012). Att utveckla mer flexibla organisationer dr dock en av de frémsta
utmaningarna inom management, da det flexibla arbetet &r komplext och svart, men lyckas man
kan effektivitet, produktivitet och konkurrenskraft bibehallas (Hirschhorn & Gilmore, 1992).

Fenomenet har i tidigare forskning sammanfattats under begreppet gréinslost arbete (Gillberg,
2018:1). En av anledningarna till att en storre flexibilitet rdder pa arbetsmarknaden ar en f6ljd
av globaliseringen och digitaliseringen. Detta leder till att arbete kan utforas pa andra tider dn
de klassiska kontorstiderna och &ven pé andra platser dn de som arbetsgivaren tillhandahaller.
Flexibilitet &r en avgorande faktor for konkurrenskraft och l6nsamhet i dagens samhille
(Gillberg, 2018:1). Kelliher och Anderson (2010) samt Paulsen (2010) menar att arbetstidens
langd och dess intensitet kar nér flexibilitet i tid och rum ges.

En annan anledning till den 6kade flexibiliteten dr en strdvan fran arbetstagarens sida. Studier
visar att flexibiliteten i arbetet hos arbetstagare leder till 6kad kénsla av tillfredsstdllelse och
befrielse i kombination med okad effektivitet, produktivitet och konkurrenskraft (Gillberg,
2018:2). Néar okad kontroll dver det egna arbetet upplevs genom flexibilitet kan dven Okat
engagemang och minskad franvaro upplevas (Gillberg, 2018:2). Denna flexibilitet utgar ifran
ett arbetstagarperspektiv som betonar vikten av att kunna styra den egna flexibiliteten (Gillberg,
2018:2). Négot som manga arbetstagare upplever som problematiskt dr konsten att balansera
arbetsliv och privatliv, och hdr utgdr flexibiliteten en l0sning pa detta, framforallt i
tjdnstemannaorganisationer (Allvin m.fl., 2012). I samband med detta 6kade ocksé viljan av att
arbeta utanfor de lokaler arbetsgivaren erbjod. I enlighet med ovan diskussion om digitalisering,
i form av internet, mojliggjorde detta alternativ att arbeta exempelvis hemifran, vilket utgjorde
en annan 16sning pa problemet kring att balansera arbetsliv med privatliv (Allvin m.fl., 2012).

Egenstyrd flexibilitet och att alltid vara tillgénglig for arbetskollegorna for att inte forhindra
eller forhala arbetet, kan bli en stressfaktor. Det &r bland annat ledningens uppgift att
kommunicera riktlinjer for hur samordningen vid individuellt flexibelt arbete ska fungera.
Gillberg (2018:1) men dven Mellner (2018:1) menar att ledare aktivt behover arbeta med en
foretagskultur som dr tydlig i sin grinsdragning mellan privatliv och arbetsliv samt skapar
forutséttningar for detta. Vidare blir tillforlitligheten och lyhordheten avgorande for en
fungerande grinsdragning frn bade arbetsgivare och arbetstagarnas perspektiv. Som ledare for
ett flexibelt arbete bor man skapa mal for de enskilda individerna och inte bara mal for
organisationen. Stdttning med prioriteringar och arbetsbelastning hos de anstéllda &r ocksa
viktigt (Mellner, 2018:1). Flexibiliteten medfor ett ansvar for arbetsgivaren da denne bor
sakerhetsstélla att kraven pa den anstdllde stér i rétt proportion till resurserna de har, till exempel
tid, och detta varken for lite eller for mycket. Arbetsgivare behover kommunicera med tydliga
riktlinjer géllande de krav och forvéntningar som vilar pd arbetstagare (Gillberg, 2018:2)



Enligt Ryberg-Welander (refererad i Gillberg, 2018:2) blir ett malstyrt arbetssétt allt mer
vanligt. Denna dvergidng medfor inte endast positiva foljder for arbetstagare och arbetsgivare.
En av konsekvenserna ér det 6kade ansvaret forandringen har som f6ljd for individen i ett arbete
som priglas av frihet under ansvar (Gillberg, 2018:2). En kénsla av och dven krav pa att stindigt
behova vara tillgénglig kan infinna sig (Gillberg, 2018:2). Nér gridnserna mellan vad som dr
arbetstid eller privattid suddas ut krdvs det av den enskilda arbetstagaren att sjdlv sétta dessa
granser (Gillberg, 2018:2). Forutom att denne sjdlv maste ansvara for planering och
strukturering kan flexibiliteten 4ven medfora en kénsla av stress (Gillberg, 2018:2). Nar antalet
timmar per arbetsdag inte styr arbetet utan istdllet omfattningen pé arbetsuppgifter, méste de
anstéllda sjdlva kommunicera ut de individuella grinsdragningarna och bestimma nér arbetet
ar fardigt, vilket ocksé stdller hogre krav pd organiseringen av arbetet (Gillberg, 2018:1).

Gronlunds (2007) studie menar att huruvida stress 1 arbetet kan forhindras beror pé graden av
inflytande Gver det egna arbetet, exempelvis i form av egenstyrda arbetstider. Dock ér det en
svér gransdragningen da ett allt for strukturldst arbete ocksa kan leda till stress. Clark (2000)
diskuterar ocksd den svéra gransdragningen mellan arbete och privatliv och hon menar att ett
verktyg for att underlétta denna balans dr att chefer stottar de anstdllda i denna grénsdragning.
Chefer har oftast mojligheten att tdnja pa regler och principer for att anpassa arbetet till den
anstélldes familjesituation, de har alltsd mojlighet att erbjuda en eventuell flexibilitet. Samtidigt
som organisationer och chefer kan erbjuda en flexibilitet framstéller Clark (2000) att en viktig
del i mojliggorandet av balansen &r att den anstéllde sjdlv deltar i gransdragningen och gor
aktiva val.

2. Teori — overvakning och motstand

Detta teoretiska ramverk grundar sig i Foucaults forskning om dvervakning och makt. Avsnittet
inleds med en beskrivning av Foucault verk Overvakning och straff med fokus pa begreppen
sjdlvdisciplinering och makt — detta fungerar som uppsatsens makroteori. Foucaults syn pa
dessa begrepp anvinds idag som referens i manga olika vetenskapsgrenar, bland annat
management och organisation, sociologi, bostadspolitik samt forskolepedagogik (Fredriksson,
2007; Power, 2011; McKinlay & Starkey, 1998). I denna studie anvénds ddremot begreppen pé
ett nytt sitt — som en utgangspunkt i diskussionen kring hur flexibilitet praktiseras. Vidare
framstills forskare som analyserar och utvecklar Foucaults teorier.

Michel Foucault (1975/2017) var en av de mest betydelsefulla filosoferna och tdnkarna under
1900-talet. En modern klassiker skriven av Foucault & Overvakning och Straff, dir han
behandlar institutioners maktutévning pé individen. Han beskriver hur bestraffningssystemet
verkade och fordndrades under 1700- och 1800-talet. Till en borjan anvdndes straff som en
hdmnd som var inriktad pa den démdes kropp. De kroppsliga bestraffningarna, i form av tortyr
och avrittning, skedde framfor en publik bestdende av allmdnheten som ett sitt att avskricka
dessa fran att utfora samma brott. Foucault beskriver att anledningen till att dessa kroppsliga
straff till slut ersattes av fangelsestraff bland annat grundar sig i att dskadarna, folket, satte sig
emot bddeln som utforde tortyrstraffen och nistintill stod pé den domdes sida. Straffen blev till
slut vérre @n sjédlva brotten och allménheten accepterade inte ldngre det offentliga skadespeleriet



- ett mer humant straffsystem véntade, da straffen framfor publik inte langre uppfyllde sitt syfte.
Att bestraffa infor en publik var ett sétt for kungen och de som styrde att visa allmadnheten sin
auktoritet och makt, och nér det inte langre gick behdvdes ett nytt system inforas for att visa att
man fortfarande satt pd makten (Foucault, 1975/2017).

Foucault (1975/2017) beskriver vidare att makt inte dr ndgot som utdvas, utan snarare nigot
man besitter. Han menar att makt dr inarbetat i ett system och att det dr systemet som besitter
makten — den utdvas inte direkt av en enskild person som exempelvis kungen. Nar
bestraffningen senare blev i form av féngelsestraff var det med syftet att systemet skulle
effektiviseras och normaliseras med en disciplinering som mal, genom att réttfardiga makten
och rittssystemet. Foucault framstéller begreppet disciplindr makt som centralt i boken och
beskriver det som en teknisk och kroppslig form av kontroll med syftet att pa ett effektivt sétt
leda till en generalisering - ménniskor ska folja de regler och normer som finns av ren
automatik. Det dr en rumslig och tidslig uppdelning med utstakade uppgifter som ska bringa
ordning och reda i den minskliga mangfalden. Foucault beskriver hur den disciplinerade
individens verksamhet bor utforas i enlighet med klara, korta befallningar for att verka effektivt.
Foucault illustrerar tankesattet genom uttrycket: “Den disciplinerade soldaten lyder vad man dn
befaller honom; hans lydnad ar snabb och blind; att se uppstudsig ut eller drdja det allra minsta
vore ett brott” (Foucault, 1975/2017, s. 211). Den som blir beordrad bor alltsé i sin tur reagera
omedelbart for att behilla effektiviteten (Foucault, 1975/2017). Det finns ett flertal olika
definitioner av Foucaults disciplinbegrepp, bland annat i form av termerna normalisering och
internalisering. Det fOrra innebdr att disciplinen korrigerar och normaliserar individers
beteenden. I det senare innebdr disciplinen att individerna internaliserar de yttre normer som
finns till sina egna — disciplinen blir en maktteknik. Disciplinen kan dven definieras som en
forbjuden och hammande aktivitet som forhindrar individen att gora vad denne egentligen vill,
vilket begrédnsar det fria tinkandet (Fredriksson, 2007).

I sammanhanget kring disciplin &r Foucaults (1975/2017) begrepp panoptikon hogst relevant,
ett disciplineringssystem som beskrivs i Overvakning och straff. Panoptikon var ett fingelse
konstruerad som en rund byggnad med celler for varje individuell fange och ett vakttorn i
mitten. Byggnaden var skapad sd att brottslingarna omgjligt kunde se om vakttornet var
bemannat och pa sa vis visste de inte huruvida de var overvakade eller inte. Trots att fangarna
inte kunde se vakttornet, var de medvetna om att vakterna hade mojlighet att se dem vilket
ledde till att makten uppnaddes automatiskt - den blev sé fullkomlig att den inte behdvde synas
for att verka. Detta gjorde att makten var synlig men okontrollerbar; synlig d& det var mojligt
for fangarna att se vakttornet men inte om det var bemannat, och okontrollerbar pa s vis att de
aldrig visste om de var iakttagna eller inte. Vetskapen av att makten kan vara nédrvarande gor
att disciplinen automatiseras ytterligare. Tekniken uppfyllde &ven malet att vara sa effektivt och
ekonomiskt som mojligt, da det var ett lattillgéngligt verktyg for maktutdvare att anvénda sig
av. Inrutningen av tid, rum, rdrelser och kroppskrafter bildade ett verksamt schema. Foucault

forklarar denna inrutning pa foljande sitt:

Makten &r direkt ledad i forhallande till tiden: makten svarar for att det &r under kontroll och att den kan
utnyttjas [...] nya makttekniker och nérmare bestimt med ett nytt sdtt att forvalta tiden och gora den
nyttig genom att dela upp den i segment, bilda serier, genomfora en syntes och summera ihop (Foucault,
1975/2017, s. 205).



Disciplinen fick en ny, omvind funktion - ett utnyttjande av den nytta som kunde utvinnas av
individerna da de per automatik foljde de regler som fanns och detta av vetskapen att de
eventuellt var 6vervakade (Foucault, 1975/2017).

Grey (2009) hinvisar till Foucaults studier kring dvervakning i allminhet och panoptisism i
synnerhet, och skriver att dmnet har varit relevant inom olika organisationer langt fore
Foucaults forskning. Fredriksson (2007) beskriver hur ménniskorna pa denna tid accepterade
fangelset och dess disciplin som nédgot sjdlvklart och naturligt, och pa samma sétt verkar de
anstillda 1 dagens foretagsvérld acceptera den disciplin som skapas i den omedvetna
overvakningen. Nagra av sdtten dvervakning ter sig pa i samhaéllet idag &r i form av exempelvis
overvakningskameror, databaser, mystery shoppers och inspelade samtal. Grey beskriver en
aspekt inom dvervakning som kallas icke-kontinuerlig vervakning vilket dr analogt med ovan
forklarade foreteelse - de 6vervakade vet inte om de &r Gvervakade eller inte. Han menar att det
finns en parallell mellan det sista exemplet om inspelade samtal och Foucaults panoptikon som
exemplifierar icke-kontinuerlig Overvakning. Detta leder i sin tur till att begreppet
sjdlvdisciplinering hamnar i1 fokus da sjdlvregleringen sannolikt okar i dessa situationer. Ett
annat sitt overvakning kan exemplifieras genom dr dversyn - har menar dock Grey (2009) att
sjalvdisciplinering inte skapas pa samma sitt da dvervakningen istillet sker kontinuerligt. Aven
om bdde dessa sitt innebdr en sorts kontroll menar Foucault (1975/2017) att den icke-
kontinuerliga dvervakningen, jdmfort med den kontinuerliga, dr mer disciplinerande dé det ar
en extern form av dvervakning och dirmed inte bjuder in till internalisering av den 6vervakade.

Trots att epoken Foucault skriver om existerade for linge sedan menar Sewell och Wilkinson
(1992) att foreteelsen &r av stor relevans dven idag da manga arbetsplatser liknar det panoptiska
fangelset. Samma princip kan finnas pa moderna arbetsplatser dér de anstillda inte vet om, nér
och hur de ar 6vervakade (Grey, 2009). En tinkbar konsekvens inom de flexibla arbetssitten
skulle kunna vara att de anstéllda inte arbetar lika hart som de hade gjort under icke flexibla
forhdllanden. Har rdder delade meningar dé en del forskare anser att utfallet & av motsatt
handling - snarare ett sjilvreglerande beteende (Grey, 2009). Giddens (1984) menar dock
istdllet att idén om det panoptiska fangelset inte kan Gversittas till organisationer i allménhet
dé dessa innefattar specifika egenskaper som omdojliggor en parallell dessa emellan. En av dessa
egenskaper dr mojligheten for individer att Iimna organisationer - vilket inte finns i exempelvis
fangelset (Giddens, 1984).

En annan intressant aspekt av sjélvdisciplinering ér att detta tycks oka nér valfriheten &r stor —
resultatet blir 6kad disciplinering och ansvarstagande (Grey, 2009). Grey presenterar en analys
over att en anledning till 6kad sjdlvstyrning och sjélvreglering &r att arbetstagarna likstélls med
entreprendrer som gor egna val — det vill sédga att sjdlvstyrningen blir deras drivkraft. Grey
konstaterar vikten av att ta ansvar for de konsekvenser som sker genom de val man som

ménniska gor. Han forklarar:

Valfriheten ér séledes inte ett alternativ till kontroll; det dr snarare s att det sétt pa vilket vi utovar
var valfrihet dr ett uttryck for kontroll och detta inbegriper i allra hogsta grad sddant som vi inte
upplever som val utan bara betraktar som “s& som saker och ting ar” (Grey 2009, s. 128).

Valfrihet ses alltsd girna som frihet, men egentligen dr det en dold makt som bdr ses som
disciplinerande och ansvarsskapande processer (Grey 2009).



Tidtabldn — som fungerade som detaljerade tidsscheman — var enligt Foucault (1975/2017)
redan pd 1700-talet en maktteknik for kunskapsinldrning. Tablderna var ett ordningssitt med
syftet att observera, analysera, kontrollera och konstatera nirvaro eller franvaro samt fordela
och kategorisera dessa. P4 1800-talet ville man ocksa forsdkra sig om kvaliteten pa det
tidsschemalagda arbete som arbetsgivaren faktiskt betalade for. Allt som distraherade skulle tas
bort for att skapa en sa kallad nyttig och ren tid. Foucault menar att disciplindr kontroll dver
ménniskans kropp genom rorelsescheman gor det majligt att folja tidsschemat, vilket skapar
effektivitet och produktivitet — det vill sdga ren tid. Syftet med tidsschemat var att inte forlora
tid och bli sysslolosa. Foucault menar dock att disciplinen gor att man istéllet vill utnyttja tiden
for att skapa anvédndbar kraft och inte bara lata tiden gé, och darfor delades tiden upp i segment
som kopplades ihop med mal — dessa mal skulle uppfyllas i varje segment (Foucault,
1975/2017).

Det faktum att det &r mojligt att missbruka det utrymme och éven det fortroende som ett
flexibelt arbete ger &r en risk arbetsgivare och chefer tar. Varfor véljer anstéllda att lyda trots
att det inte dr ndgon som Overvakar deras arbete? Hur det kommer sig att manniskor foljer &r
nagot som Kirreman och Alvesson (2009) diskuterar i artikeln Resisting resistance: Counter-
resistance, consent and compliance in a consultancy firm, dér begreppen samtycke, lydnad och
motstdnd dr centrala och ses som viktiga utmaningar i organisationer i allménhet, och i
ledningskulturer i storre foretag i synnerhet. Artikeln i fradga anses relevant i arbetet att svara
pa studiens forskningsfragor, dd fokus i artikeln i forsta hand behandlar anledningen till varfor
och ndr ménniskor véljer att folja i organisationer och vidare varfoér och nér de agerar med
motstdnd i1 dessa situationer. Vilket sammanhang det utspelar sig i har betydelse — artikelns
omrdde dr managementkonsulter — vilket dr relevant for studiens sammanhang som &r
tjdnstemannaorganisationer.

Vidare behandlar artikeln det som i litteraturen kallas kunskapsintensiva arbeten, vilket utmérks
av uppgifter som kriver en specifik kunskap eller intelligens inom omradet, snarare &n fysik
och kraft. De anstillda i dessa arbeten behover ofta vara engagerade i komplicerade uppgifter
och ddrmed ar de svara att standardisera. I dessa kunskapsintensiva arbeten ar sjdlvorganisering
nddvindigt for att det ska fungera, vilket innebir individernas forméga att organisera och driva
arbetet framat. De observerade fallstudieobjekten i studien behandlar arbeten av denna typ och
kontexten i artikeln blir ddirmed ytterligare relevant for denna studie. En sak som ar utmérkande
for kunskapsintensiva arbeten dr en hogre grad flexibla organisationsformer, i form av
exempelvis projekt dar temporédra arbetsuppgifter utformas for just det specifika uppdraget. De
menar att dessa intellektuella foretag ofordelaktigt styrs genom regler for specifika beteenden
(Kérreman & Alvesson, 2009). Ett 6nskvért beteende uppnés snarare med hjilp av styrning av
de anstélldas idéer — inte av direkt kontroll av beteende, detta d4 méanniskor frivilligt vill gora
rdtt utan att for den sakens skulle behova bli kontrollerad till detta (Sveningsson & Alvesson,
2010).

I Kdrreman och Alvessons (2009) artikel beskrivs hur managementkonsulter tydligt uttrycker
ett missnoje Over arbetsforhdllandena - arbetsdagarna dr ldnga och de behandlas som utbytbara



objekt i projekten de arbetar med. Trots detta uttrycks inget motstdnd mot arbetsséttet utan de
anstéllda fortsdtter att f6lja och rétta sig efter detta. Motstridiga kénslor kan patriaffas men inget
motstidnd, de utsdtter sig for detta frivilligt. Vad som é&r en intressant aspekt i sammanhanget,
ar frdgan som Kérreman och Alvesson (2009) stiller sig; varfor gor inte arbetarna ndgot
motstdnd? Vad &r anledningen bakom att de inte motsétter sig i form av exempelvis protester?
Forfattarna menar att svaret pé frdgan grundar sig i att impulsen hos de anstéllda att vigra utfora
arbete motarbetas och neutraliseras. De beskriver hur det finns en viss typ av motstand, dock
pa ett ovintat sitt (Kédrreman & Alvesson, 2009).

Det finns skilda uppfattningar om huruvida makten som arbetsgivare och chefer dr innehavare
av ses som ndgot positivt eller negativt. En del ledarskapsforfattare ser makt som ett viktigt och
positivt motiv for att kunna utdva inflytande (McClelland & Burnham, 1976). Vidare finns det
de av ett mer kritiskt forhdllningssdtt som menar att makt associeras med negativitet och
dominans - makt dr kopplat till kontroller av beteenden, agendor, strukturer och resurser.
Kéarreman och Alvesson (2009) skriver att makt finns i ménga olika former, varav en ir av
begriansande karaktir som uttrycks genom att en person far en annan person att géra saker som
denne annars inte skulle gora, och dirmed begrinsar vederborande att gora det denne egentligen
vill. Makt kan ocksa ses som motsatsen av detta - av produktiv karaktdr dar makt ses som en
resurs. Hér dr makt en integrerad del av organisationen som gor det mdjligt for individer att
agera pa specifika sétt. Kérreman och Alvesson (2009) refererar till Foucault som den viktigaste
bidragsgivaren av denna asikt. Makt bor forstds som power fo istillet for som power over -
vilket innebér att makt bor forstds som formégan att skapa vissa resultat och tillstand, snarare
dn att ett beteende orsakas av nagon annan (Kérreman och Alvesson, 2009). Detta gar hand i
hand med Foucaults dsikt om att makt inte ir ett beteende utan ndgot man besitter (Foucault,
1975/2017).

Ovan framforda teori dr relevant for forskningsstudien d& begreppet dvervakning med fordel
kan appliceras for att kunna analysera och forstda hur flexibelt arbete praktiseras och
kontrolleras. Vad som é&r vésentligt 4r huruvida den omedvetna, sé kallade icke-kontinuerliga
overvakning, paverkar de anstéllda och skapar en sjilvdisciplinerande reaktion. Det framfors
dven varfor de anstéllda motsitter sig att gora motstdnd i det flexibla arbetet déir de inte
kontinuerligt &vervakas. Begreppen Overvakning, kontroll, panoptikon, makt, motstand,
automatik, sjdlvdisciplin, valfrihet som har belysts i detta teorikapitel kommer att bearbetas och
diskuteras i kapitel 5. Diskussion, for att leda fram till studiens slutsatser.

3. Metod

3.1 Forskningsansats

Syftet med denna studie har varit att undersdka och analysera hur ett flexibelt arbete praktiseras
1 foretag och hur det i sin tur kontrolleras. For att pd bésta sitt kunna gora detta har studien
utforts genom ett kvalitativt tillvagagingssétt av tolkande art for att kunna utveckla en teoretisk
forstdelse for det valda fenomenet (Lind, 2014). Karaktéristiskt for en kvalitativ
forskningsansats ar vidare en flerdimensionell beskrivning av data uttryckt i verbal form. Lind
uttrycker dven att genom de undersokningar som utforts erhdlls teoretiska tolkningar av de
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fenomen som studeras och dédrigenom utvecklas kunskap (Lind, 2014). Detta tillvigagangssatt
har valts da forskningsdmnet anses kunna ha studerats pd bésta sétt genom ett beskrivande och
kartldggande sdtt ddr kvalitativa djupintervjuer har varit mest fordelaktigt for att kunna uppfylla
studiens syfte.

En hermeneutistisk riktning, som betyder tolkningsléra, har valts och gar hand i hand med ett
kvalitativt forstdende arbetssétt, som enligt Patel och Davidson (2011) &r grunden {or att forsta
den ménskliga existensen, dér forskarrollen &r 6ppen och subjektiv. Forfattarna menar att denna
ménskliga existens forstds genom spriket och intresset ligger ddrmed i att forstd sig pd
ménniskor genom en tolkning av hur dess existens kommer till uttryck, dels verbalt men dven
genom handlingar (Patel & Davidson, 2011). D4 studiens empiriska material har sin grund i
kvalitativa djupintervjuer har det fallit sig naturligt att anvénda detta tillvigagangssitt - en
fundamental del av studien innefattar forstéelse for manniskan och dess existens da analysering
och tolkning av det empiriska material &r beroende av en god forstéelse for intervjupersonens
sprak och verbala uttryck. En uppfattning inom en hermeneutisk riktning, kallad holism,
innebdr ett synsdtt som innefattar hela foreteelsen och inte endast del for del - “helheten dr mer
dn summan av delarna” (Patel & Davidson, 2011, s. 29). Genom detta synsétt 0kar chansen att
f4 en fullstidndig forstéelse for forskningsobjektet dd forskaren pendlar mellan att se helheten
och del for del. Dé forskningsfrdgorna syftar till att forstd ett generellt tillvigagingssétt och
beteende har detta varit en visentlig del av studiens upplédgg for att fa en sd fullstdndig och
rittvis bild som mdjligt av det valda &mnet. Detta synsétt har varit 1ampligt eftersom syftet med
forskningen har varit att skapa forstaelse for anstélldas uppfattning av ett flexibelt arbete och
dess kontroll, och varfér manniskor handlar som de gor i olika situationer. Studien vill skapa
en uppfattning om hur intervjupersonerna resonerar och agerar gillande i de aktuella
situationerna och da dr en uppfattning av hela foreteelsen i dess sammanhang en grundlédggande
forutsittning.

Vidare har en abduktiv analysstrategi valts for att relatera teori och empiri. D4 studien &mnar
forklara och kartldgga de valda fallen passar detta arbetssitt bra d risken att bli for last vid
teorin minskar (Patel & Davidson, 2011). Detta innebér att den teoretiska utgangspunkten inte
har varit fullstdndigt navigerande, men till viss del utformad och dédrmed har den utgjort en
utgéngspunkt dér teori och empiri har integrerat successivt med varandra under arbetets gang
(Lind, 2014). Detta arbetssitt stimmer 6verens med studiens ambition att identifiera, diskutera
och forklara de olika fenomen som har fingats upp i empirin. Med hénsyn till mdjligheten att
erhalla empiriskt material av relevans, de praktiska forutsédttningarna samt den tid som givits
for studien har fallstudier valts som forskningsansats. Det empiriska underlaget ar av kvalitativ
art genom djupintervjuer i form av primérdata. Sekunddrdata har anvénts bestdende av
bakgrundsinformation om de valda intervjuobjekten och intervjupersonerna, samt i
introduktionskapitlet (Lind, 2014).

3.2 Forskningsdesign
Studien har anvént sig av makroteori i form av Foucaults forskning om 6vervakning, vilket
presenteras 1 teorikapitlet. Under rubriken 1.5 Tidigare forskning presenteras studiens middle
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range-teorier om flexibilitet och grinslost arbete. Tillsammans med litteraturen har denna
studie anvént sig av fallstudier for att kartligga, beskriva och besvara forskningsfrdgorna.
Metoden fallstudier anvéinds for att angripa problematiken 1 sitt naturliga sammanhang, detta
for att ge en sd nyansrik och verklighetstrogen bild av den beskrivna problematiken som
mojligt. Studien problematiserar och konkretiserar det valda fenomenet som exempel taget fran
ett storre sammanhang, vilket 4ven detta motiverar valet av fallstudier da dessa karaktériseras
av att undersokningsobjektet sétts in i en bredare och mer samhillelig kontext (Lind, 2014).
Fallstudier anvdnds da det &r en ldmplig metod for att skapa forstaelse for den dynamik som ett
problem skapar (Merriam, 1994). D4 en del av materialet frdn intervjuerna innebdr en
beskrivning av utmaningar som foljer av ett flexibelt arbete, anser fallstudier kunna bidra till
att skapa denna fOrstaelse.

Denna studie onskar kartldgga forskningsfragor med hur- och varfor-karaktér, vilket enligt Yin
(2007) bor besvaras genom att anvénda sig av fallstudier. D4 studiens forskningsfrdgor ar av
just denna karaktdr, anses chansen att finna de mest korrekta resultaten 6ka genom denna
fallstudiedesign. Fallstudier dr vidare att rekommendera nér man vill utforska aktuella processer
eller forlopp, genom att gora direkta observationer av det som ska studeras och genom att
intervjua de individer som faktiskt har varit med i héndelseforloppet (Yin, 2007). Det som
studeras 1 studien &dr i form av forlopp da intervjuer gjorts pa plats hos foretagen med de
individer som é&r en del av detta hdndelseforlopp. Dérfor har tre fallstudier genomforts som
representeras av tre olika foretag. P4 varje foretag har tre till fem djupintervjuer genomforts
med individer som faktiskt arbetar i och berdrs av studiens dmne flexibelt arbete och kontroll.
En strivan efter att genomfora ménga intervjuer har funnits da en si réttvis bild av processen
och fenomenet som mojligt har onskats. Detta samtidigt som en stor vikt har lagts pd hog
kvalité. Ddrmed har en avgrinsning till tre stycken foretag gjorts, detta med hénsyn till den tid
och de resurser som studien har varit beroende av.

Enligt Yin (2007) ar fallstudier ldmpligt att anvénda nér forskarna har svag eller ingen kontroll
alls over utfallet av studien. Detta har varit [dmpligt 1 det aktuella fallet eftersom det enda sitt
att paverka och kontrollera studien har varit i intervjumomentet genom utformning och
utférande av intervjufrdgor - utfallet av frdgorna har alltsa inte kunnat kontrolleras.

3.2.1 Fallstudiedesign

Att komma fram till en direkt och korrekt tolkning av empiriska materialet dr inte syftet med
en fallstudie, utan snarare att komma fram till den bésta och mest Overtygande tolkningen
(Bromley, 1986, refererad i Merriam, 1994). Dérfor har tre fallstudier genomforts pé tre olika
foretag for att nd den bidsta och mest dvertygande tolkningen av studiens problematik. Att
anvinda sig av flerfallstudier gor att resultaten och beldggen anses dvertygande och starkare
(Harriott & Firestone, 1983, refererad i Yin, 2007). For att lyckas med denna flerfallstudie har
replikationslogik anvénts, vilket betyder att studien har duplicerats och sett likadan ut pé alla
undersokningsobjekt (Yin, 2007). Detta for att forenkla arbetet i att jimfora fallstudieobjekten
med varandra. Samma intervjumall har anvénts infor alla intervjuer pé alla foretag. Pa sa vis
anses sannolikheten oka for att fa en réttvis bedomning och darmed ett komparabelt resultat.
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Foretagen, som har studerats, har valts ut genom kartliggning av foretagskandidater utifran
operationella kriterier for att sedan kunna besluta om vilka kandidater som lampar sig bést for
studien (Yin, 2007). Kriterier som har varit relevanta vid urvalet &r perspektiv i form av
tillginglighet, bekvamlighet och geografiska forutsdttningar, men dven aspekter i form av tid-
och ekonomisk karaktir (Yin, 2007). Ett maélinriktat urval har anvints vid val av
fallstudieobjekt, som grundar sig i ett antagande att man genom det valda urvalet kommer na
den onskade forstaelsen eller insikten (Merriam, 1994). Enligt Bryman och Bell (2017) sker ett
maélinriktat urval genom utvalda kriterier som bidrar till att besvara forskningsfragorna. Darfor
har urval dven baserats pa foljande kriterier: tillganglighet i form av utnyttjande av ett
existerande kontaktndt och resursanpassning utifrdn tid- och kostnadsaspekter d& det valda
geografiska omradet begrinsades till Goteborg och Jonkdping. Fokus har dven lagts pé att vélja
ut foretag som kan exemplifiera det valda forskningsomréadet pa ett tydligt och dkta sitt. Malet
har varit att studera hur foretag arbetar med flexibilitet och hur detta kontrolleras. Dessa
kriterier har 6kat mdjligheten for studien att besvara forskningsfrdgorna. Dérav blev de tre
fallstudieobjekten revisionsbolaget KPMG, Rekobem AB som verkar i rekrytering- och
bemanningsbranschen samt foretaget Flodin Rekrytering & Bemanning AB. Rekobem ér ett
fingerat namn dé de gav véldigt transparent information och dédrmed valde att vara anonyma.
Alla de tre foretagen faller inom studiens valda maélgrupp, det vill sdga
tjdnstemannaorganisationer. Foretagen valdes for att f4 en bred och kartldggande uppfattning
som kommer néra den mest dvertygande tolkningen av studiens problematik — den transparenta
informationen bidrog till detta. Revisionsbolaget KPMG erbjuder tjdnster inom revision, skatt
och rddgivning. KPMG har 1500 anstéllda i Sverige och hade en nettoomséttning pad 2536
miljoner kronor ar 2018. Internationellt dr de verksamma i1 153 ldnder (KPMG, 2019). Till
denna uppsats besoktes KPMG:s kontor i Jonkdping dér det arbetar ungefar 30 anstdllda.
Foretaget Rekobem verkar i rekryteringsbranschen med fokus péd ledande befattningar men
dven interimstjanster. Det dr 10 anstdllda och ar 2017 var deras nettoomséttning cirka 24
miljoner kronor. Flodin Rekrytering och Bemanning AB ér ett familjeforetag som startade 2013
och som verkar i sodra Sverige med kontor i Jonkoping. Idag &r de 11 anstéllda pé foretaget.
Ar 2018 hade de en nettoomsittning p 61 miljoner kronor (Allabolag, 2019). Flodin erbjuder
framforallt tre olika tjdnster; bemanning, uthyrning och rekrytering. De arbetar bade inom
kollektiv- och tjdnstemannasektorn (Flodin, 2019).

3.2.2 Intervjuer

Anstéllda och chefer pd de valda fallstudieobjekten har djupintervjuats. 14 stycken intervjuer
med personer med olika yrkesroller och befattningar har genomforts, vilket har skapat studiens
empiriska material. Tanken fran borjan var att utfora flera intervjuer med alla intervjupersoner.
Dock var den bestimda asikten, efter att ha gjort detta med fyra stycken intervjupersoner, att
det mestadels medforde en aterupprepning av innehall och ddrmed uppfylldes inte syftet med
att intervjua samma person ett flertal génger. Istdllet valdes fler intervjupersoner for att fa
mdjlighet till att bredda innehdllet och dirmed o6ka trovérdigheten. Med grund i dessa
resonemang ansdg uppsatsforfattarna att mer data inte var nddvindigt att samla in dd en
teoretisk méttnad var uppnddd - ingen ny eller relevant data erhdlls om det aktuella &mnet

13



(Bryman & Bell, 2017). Urvalet av intervjupersonerna har baserats pa vilka personer som bést
kan bidra med forstaelse for problematiken som studiens fragestéllningar onskar svar pa. I
denna studie har en till tvé intervjuer pa varje foretag genomforts med personer i ledande
chefspositioner, i detta fall VD-befattningar och kontorschefer. Resterande intervjuer har skett
med dessa chefers anstillda. Nér flertalet intervjupersoner har uttalat likartade resonemang och
asikter refereras hela denna grupp med ett gemensamt begrepp. De anstdllda utan
personalansvar bendmns som de anstdillda och VD-befattningar och kontorschefer bendmns
som chefer.

P& KPMG har intervjuer genomforts med kontorschefen och den auktoriserade revisorn Olle,
planeringsansvarige och auktoriserade revisorn Lisa och de auktoriserade revisorerna Ola och
Lars samt revisorsassistenten Hadi. P4 Rekobem har foretagets VD och en av foretagets
rekryteringskonsulter intervjuats. For att skydda deras och foretagets identitet har pseudonymer
anvénts vilket betyder att namnen har bytts ut. VD:n pé Rekobem kallas darfor for Bengt och
rekryteringskonsulten for Linda i denna uppsats. Bengt delade under intervjun med sig fran
tidigare arbetslivserfarenheter i andra branscher didr man arbetat med malséttning och
flexibilitet pd véldigt olika sitt, vilket ocksd kommer att presenteras i denna uppsats. Det ér
erfarenheter fran ett storre IT-bolag och ett stort bolag inom revision, radgivning- och
managementkonsultation - 1 fortsdttningen bendmnt som Managementbolaget. Fran det senare
kommer erfarenheter presenteras frdn managementavdelningen dér det fanns tva inriktningar;
klassisk managementkonsultation och kop och sélj av bolag, det vill siga mergers &
acquisitions. P4 Flodin har intervjuer genomforts med foretagets VD Peter, sélj- och
marknadsansvarige Magnus och rekryteringskonsulten Matilda.

Enligt Lind (2014) definieras intervjuer som samtal med ett syfte, ofta i form av 6ppna samtal
mellan intervjuaren och intervjupersonen. Intervjuer dr av kvalitativ art och utmaérkts av en
flexibilitet, detta som underlag for empiriskt material. D& syftet med studien ar att fa en
forstaelse for hur ménniskor upplever en eventuell flexibilitet i arbetet, savél som chef eller
ansvarig och som anstilld, anses kvalitativa djupintervjuer vara det tillvigagéngssétt som har
storst mojlighet att fanga detta.

Da flerfallsstudier har anvénts har intervjuerna strukturerats péd ett sitt som mojliggdr att i
efterhand kunna jamfora informationen fran de olika undersdkningsobjekten. Dokumentationen
av intervjuerna har skett genom inspelningar. Kontakt har tagits med intervjupersonerna via
telefon for att klargora syftet med intervjun, for att sedan f6ljas upp med mail dér information
om amnet framfordes, samt pa vilket sétt informationen skulle komma att anvéndas och
huruvida de 6nskade vara anonyma eller inte. Vidare har intervjuerna utforts genom att bada
uppsatsforfattarna har tréffat intervjupersonerna personligen. Telefonintervjuer har endast
anvénts 1 de fatal fall dér intervjupersonerna inte hade mojlighet att triffas (Patel & Davidson,
2011). Totalt har tre intervjuer genomforts via telefon och vid dessa har endast en av
uppsatsforfattarna medverkat. I forsta hand har intervjuer valts att genomforas personligen da
detta dr fordelaktigt for innehéllets dkthet och for att fortroende léttare skapas. Att anvdnda sig
av telefonintervjuer har dock i det aktuella fallet kunnat medféra en del fordelar. Da
intervjupersonerna verkar i arbeten dér telefonen dr ett viktigt arbetsredskap har man darfor
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kunnat finga dessa i ett naturligt och vant sammanhang, vilket har kunnat bidra till mer
verklighetstrogna svar. Det har ocksa kunnat vara léttare for en del personer att dela med sig av
mer kénslig information 6ver telefon (Bryman & Bell, 2017).

Intervjuerna har varit av semistrukturerad art vilket innebér att bestimda teman redan var satta
samtidigt som stort utrymme har ldmnats till intervjupersonen att svara inom (Patel &
Davidson, 2011). Fragorna har till stor del varit utformade redan innan for att mojliggora en
jamforelse och generalisering, dock har fragornas ordning kommit att &ndras beroende pa hur
intervjun har tett sig i form av eventuella foljdfragor och konkreta exempel. Vidare har en tratt-
teknik anvénts genom att borja med dppna fragor som sedan dvergétt till mer specifika, dven
detta beroende pa hur pass villiga intervjupersonerna sjilva var att ge egna konkreta exempel
(Patel & Davidson, 2011). Att vara flexibel enligt ovan - att mojliggdra utrymme for f6ljdfragor
- dr ndgot dven Bryman och Bell (2017) uppmirksammar vara betydelsefullt vid intervjuer. Att
kunna f6lja upp svar, dndra ordningsfoljd och ifrdgasétta oklarheter har ansetts vara av stor vikt
dé de aktuella forskningsfrdgorna har krévt att forskningspersonerna har delat med sig av ménga
egna exempel (Bryman & Bell, 2017).

3.3 Bearbetning av material

Efter avslutade intervjuer har allt material transkriberats, vilket har medfort en del fordelar.
Genom transkribering kan man noggrant analysera vad intervjupersonerna har sagt och
mojlighet ges till att bearbeta materialet ett flertal ganger, detta d4 det naturliga minnet ar
begrinsat. Vidare har det minskat risken att uppsatsforfattarna gjort egna, omedvetna tolkningar
baserat pa forutfattade meningar under intervjun (Bryman & Bell, 2017). Da det inte med
sdkerhet kan garanteras att egna erfarenheter och forutfattade meningar inte har paverkat
tolkningar ansdgs transkriberingen vara av stor vikt. Viktigt att notera i sammanhanget ar det
faktum att inspelning av intervjuer dock kan bidra till att himma de personer som intervjuas
och att tillvigagangssittet ofta leder till ett stort administrativt arbete. Trots detta har beslutet
tagits att anvinda denna teknik da fordelarna anses véga tyngre dn nackdelarna. Att i efterhand
kunna analysera och tolka materialet har ansetts vara av stor vikt for forskningsfragans
trovirdighet — den minskade risken for fordomar har dven bidragit till detta. Transkriberingen
av intervjuerna har gjorts individuellt for att sedan bearbetas och tolkas gemensamt av de tva
uppsatsforfattarna — detta for att fa en kvalitativ bild av materialet. Ytterligare en fordel med
proceduren dr mojligheten att kunna behalla intervjupersonernas egna uttryckssétt och
formuleringar vilket dven detta bidrar till en réttvis tolkning av materialet (Bryman & Bell,
2017).

I enlighet med Lind (2014) har, efter transkriberingen, de relevanta delarna wvalts ut,
strukturerats och sammanfattats for att stodja studiens forskningsfragor - det vill sdga de delar
som ansetts bidra till en kartldggning och 6kad forstéelse av studiens &mne. Det material som
ansetts vara av relevans for forskningsfragorna har redovisats som empiri och analys.
Presentationen av studiens empiri och analys har strukturerats utefter de teman som studien
beror; arbetssétt och mélséttning, kontroll i form av tid, rum och mél samt foljderna av det
flexibla arbetet. Dessa teman har skapats utifrdn formuleringen av intervjufragorna och
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intervjuernas innehéll. Vid bearbetning av materialet har tankar och analyser som uppkommit
dagboksforts 16pande for att kunna utnyttja att dessa analyser eventuellt kan leda forfattarna
framét i studien och dédrmed berika den med viktigt material (Patel & Davidson, 2011). Empirin
och analysen har bearbetats minga ganger for att ge en s verklighetsriktig, nyanserad och
levande bild som mojligt av underlaget. Citat och beskrivningar av miljon frén intervjuerna har
anvénts for att stdrka trovardigheten men ocksd for att ge en nyanserad bild av analysen
tillsammans med forfattarnas analys och tolkningar (Patel & Davidson).

3.4 Forskningsetik

Studiens etiska infallsvinkel har sin grund i de normer och vérderingar som existerar i samhéllet
(Lind, 2014). Kvalitativa fallstudier kan vara problematiska att genomfora ur ett etiskt
perspektiv — dels da relationen forskare och deltagare sinsemellan dr svar att definiera och
dérmed dven den eventuella risken eller vinsten som undersokningen kan ge deltagaren
(Merriam, 1994). Det har dirfor varit viktigt att ta hansyn till de regler och riktlinjer som finns
for att reducera risken att missbruka den makt som situationen kan komma att ge
forskningsforfattarna. Merriam (1994) beskriver vikten av ett etiskt perspektiv i framforallt tva
tillfillen — ndr informationen samlas in samt nér resultaten publiceras. For att ge ldsaren en
mdjlighet att folja hur forskningsarbete har genomforts har studien presenterats pa ett
transparent sitt (Lind, 2014). Detta i enlighet med de krav Lind presenterar: de personer som
medverkar har informerats om undersokningens syfte, de har givit samtycke till sin medverkan
och dven mdojlighet att avbryta sitt deltagande, personuppgifter har behandlats pa ett respektfullt
satt for att vdrna om personens integritet och det empiriska materialet har forvarats sd att
obehdriga inte fér ta del av det (Lind, 2014).

3.4.1 Trovéardighet och dkthet

For att kunna bedoma kvalitén i en kvalitativ studie kan ett flertal olika séitt och begrepp
anvindas. Valet har tagits att utgd ifrdn tva kriterier for att kunna gora en beddmning:
trovardighet och dkthet, detta i enlighet med vad Lincoln och Guba (1985, refererad i Bryman
& Bell, 2017) anser vara lampligt for att gora en beddomning av kvalitén i en kvalitativ
forskning. Trovérdigheten kan vidare delas upp i fyra olika delar: tillforlitlighet, 6verforbarhet,
pdlitlighet och konfirmering. Tillforlitlighet har anvénts for att sdkerhetsstélla att den studerade,
sociala verkligheten har uppfattats pd ett acceptabelt sétt dven i andras 6gon. Detta har gjorts
genom att under intervjuerna stélla bekridftande och konstaterande fragor for att garantera att
den erhallna uppfattningen var korrekt. Overforbarhet har anviints for att 6ka méjligheten att
studien och resultatet kan overforas till en annan kontext, detta genom att fa ett djup under med
hjélp av illustrerande exempel fran intervjupersonerna. Pdalitlighet innebér att ett granskande
synsatt har tagits, detta med hjélp av handledare som har granskat studien under arbetets ging.
For att fa ytterligare pélitlighet har hjélp tagits av kollegor pa universitetet for att granska
kvalitén pé de valda tillvigagangssitten. Konfirmering har anvénts genom att utifrén bésta
forméga inte lata personliga virderingar paverka utforandet och resultatet av studien. Begreppet
dkthet diskuterar huruvida undersdkningen och resultatet d4r missvisande eller inte (Lincoln &
Guba, 1985, refererad i Bryman & Bell, 2017). Uppsatsforfattarna har forsokt skapa en réttvis
bild genom att intervjua bade personer med ledande befattningar och anstillda. Vidare har
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uppsatsforfattarna visat ett engagemang genom att infor intervjuerna vara példsta inom dgmnet
och dven inom branschen. Detta skapar en transparens och ett sammanhang som bidrar till
dkthet. For att i studien uppna effekt och betydelse har uppsatsforfattarna valt att inte anvénda
sig av begrepp av akademisk och teoretisk karaktdr utan har medvetet valt att anvinda sig av
det sprék som rader i det praktiska sammanhanget, detta for att ytterligare skapa &dkthet 1
respondenternas svar (Lincoln & Guba, 1985, refererad i Bryman & Bell, 2017).

Studien har fokuserat pa tre stycken fallstudieobjekt med ett begrénsat antal intervjuer pé varje
foretag. Observation av intervjupersonernas arbete har inte gjorts och didrmed kan inga
slutsatser och generaliseringar gdras - studien har fokuserat pa chefernas och de anstilldas
uppfattning av det flexibla arbetet och hur detta eventuellt kontrolleras. Detta medfor
begrdnsningar i metoden som innebér en icke representativ bild for den storre massan. De
uppfattade konsekvenserna, exempelvis vilmdende och hilsa, kommer att presenteras men &r
ingenting studien @mnar utforska djupare. Studien hade varit mer representativ om mer tid
funnits for ett storre urval och fler intervjuer. For en mer réttvis och verklighetstrogen bild av
fenomenet skulle observationen av detta utforas — istéllet for endast en uppfattad bild fran
intervjupersonerna.

4. Empiri och analys

Denna uppsats har valt att ha en struktur i form av att studiens empiriska material och dess
analys presenteras i en kombination i detta kapitel.

4.1 Hur flexibelt arbete praktiseras

For att kunna fa en forstaelse for hur ett flexibelt arbete fungerar, uppfattas och vidare hur detta
paverkar kontroll och disciplinering av de anstillda, har intervjupersonerna fatt ge sin bild av
sitt arbete och sin arbetsplats. Intervjupersonerna fran KPMG beskriver organisationen med att
ett revisionsteam skapas till varje uppdrag, och hur stort detta team &r baseras pa kundens
storlek, uppdragets budget samt omfattning. Lisa som ir planeringsansvarig pd KPMG lagger
en Overgripande, drlig planering for hela kontoret, dér stottning framst sker for de juniora
medarbetarna. Hon sammansétter teamen baserat pa personkemi, kundens sammanhang,
beldggningsgrad och arbetsbelastning hos de anstéllda samt utefter kalender, kompetens och
utveckling. En viktig del i KPMG dr att f4 kompetenta, duktiga medarbetare genom att de hela
tiden utvecklas och till slut blir auktoriserade revisorer. Nar KPMG far en ny kund tréaffas hela
revisionsteamet och gor en planering for det kommande aret. Den auktoriserade revisorn &r
ansvarig men hur arbetsuppgifterna fordelas baseras framforallt pa vilken kompetens den
anstéllde besitter. Ndgon kan varulagervirdering bra medan en annan kan mer om skatter,
menar Lars pd KPMG. Revisorsassistent Hadi menar att teamet ocksa tar hansyn till vad en
person har gjort innan sd att man vid nya uppdrag istédllet kan fa arbeta med en ny del i
revisionsprocessen, vilket bidrar till att kunskapen breddas och vdlméende uppnés via en storre
stimulans. Vem som gor vad motsvaras av malsittningen pd uppdragen och detta skrivs ofta
ned i ett planeringsrevisionsprogram.
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Pa Rekobem har de anstéllda ett tydligt mél i hur mycket pengar man som rekryteringskonsult
ska generera varje ar. Konsulterna har ett ansvar i ett antal uppdrag som ska genomf6ras och
slutforas. Samtidigt tidrapporterar de varje dag, forklarar VD:n Bengt. Han berittade att nér
han var verksam pé IT-bolaget arbetade man i projektform med individuella mél som baserades
pa erfarenhet, forutsittningar, loneniva samt vilken typ utav tjdnst man erbjod. Malen utgick
sedan frdn Onskad debiteringsgrad, marginaler, effektivitetsnyckeltal, intdktsfaktorer och
timpriser pd varje konsult. Hur konsulterna fick ihop sina monetédra, manadsvisa mél spelade
mindre roll, forklarar Bengt. Pa IT-bolaget hade man stor kontroll pd maétetalen for att kunna
avgora vilken konsult som var bist 1dmpad for varje projekt och ocksé for att kunna avgora
vilka projekt som var mest 16nsamma att ta sig an. Genom dessa nyckeltal kunde man jamfora
olika affdarer pa ett effektivt sétt, vilket kan ses som ett sétt att styra och kontrollera. P
managementbolaget, speciellt avdelningen Mergers and Acquisitions, hade varje
forsiljningskonsult ett individméal pa hur ménga miljoner denne skulle generera per &r. Bengt
gav exemplet att om en konsult inte lyckades genomfora en transaktion sa fick konsulten endast
startavgiften pa exempelvis 100 tusen kronor. Men om konsulten lyckades med transaktionen
sa fick denne startavgiften plus fyra procent av forsiljningsbeloppet pa exempelvis 100
miljoner kronor i arvode. Det vill sdga att konsulten genererar 4 miljoner kronor pa den
transaktionen om den genomfors. Bengt forklarar hur han menar att det fungerar i finansvirlden

1 Stockholm:

Men éterigen det &r bara styrt av pengar. Och pengen é&r ju styrd utifran kostnader och 6nskad vinst. Det
innebdr att i en sddan hér verksambhet blir inte tiden viktig. Har man tur och far igenom transaktionen sa
har du 4 miljoner. Det &r ingen som bryr sig om hur mycket tid du ldgger (Bengt, VD, Rekobem).

Bengt associerar hir huvudstaden — dér de flesta transaktioner sker — med ett ekonomiskt sétt
att styra arbetet. Han menar att dér finns bara ett fokus och det dr pengarna - att genomfora
transaktionen oavsett vilken tid det tar. Exemplet visar att mélstyrning, framforallt sé tydligt
kopplade till ekonomiska mal, &r ett starkt styrverktyg. Bengt vittnar &ven om att detta séttet att
arbeta pa var péfrestande i1 perioder dé arbetsbelastningen var extremt hog.

Flodin Rekrytering och Bemanning AB, vidare i uppsatsen kallat Flodin, arbetar med
projektverktyget Kanban, ett visuellt hjdlpmedel for att styra och planera uppdragen - man
arbetar aktivt med detta varje vecka och med varje anstilld. Processerna innefattar exempelvis
den anstélldes olika veckovisa uppdrag och kunder, men &dven mer langsiktiga malséttningar.
Detta arbetssitt menar Peter, foretagets VD, skapar en delaktighet, en nuldgesanalys och ett
servicetdnk mot kunderna. Pa Flodin baseras arbetstimmar pé ett grundschema pa étta timmar
per dag som ligger till grund for fakturering och 16n. Avvikelse i antal arbetstimmar rapporteras
inte utan man anser att det jamnar ut sig over tid. Sélj- och marknadsansvarige Magnus och
rekryteringskonsult Matilda, menar att man ménadsvis sitter ner med sin chef for att sitta
generella mél for ndstkommande manad, men att man dven skapar mycket agenda sjilv. Matilda
forklarar att &ven om de arbetar véldigt mélfokuserat, finns det alltid en tidsaspekt, som bor
beaktas 1 mélséttningen och dr en del av malet: “Nér ska det ske? Hur lang tid ska det ta? Nar
ska vi ha avstdmning om det hdr? Sa det ar tidsbaserat” (Matilda, rekryteringskonsult, Flodin).
Hir belyser Matilda att &ven om maélen &r viktiga, dr tidsaspekten ndgot som behdver beaktas.
Mycket fokus tycks ligga pad malen, men Matilda menar att tidsramen for malen de maéste
forhélla sig till ocksa &r av stor vikt.
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Samtliga foretag anvinder sig av ett mélorienterat arbetssitt, bdde langsiktiga och kortsiktiga
mél som sétts gemensamt mellan arbetstagare och arbetsgivare och som utformas under
uppstarts- och avstimningsmdten. Det priméra fokus i samtliga foretag ligger alltsa pa de mél
som sitts och ska uppnds, men de har ofta en tidsram att férhalla sig till som &r en del av mélet.

4.2 Kontroll

Da denna uppsats unika perspektiv dr kontroll, var detta en viktig del 1 fragorna under
intervjuerna. Dérav har kontroll tematiserats 1 tre delar: tid, rum och mal.

4.2.1 Tid

Hur mycket man kan styra och planera sin egen tid pA KPMG beror pa var i karridren man
befinner sig. Ar du junior och assistent dr du en del av manga olika uppdrag och di liggs
schemat mer gemensamt, vilket gér det svarare att styra den egna tiden. Overtid verkar ocks4
ske 1 storre utstrdckning hdr. De mer seniora tjénsterna déremot, de som sjdlva &r
kundansvariga, kan i storre utstrickning styra 6ver den egna kalendern och nér timmarna gors.
En del av arbetet i uppdragen sker oftast ocksa pa kundens arbetsplats, och da beskrivs det som
att “bilen gér en viss tid” och man jobbar tills man &r klar. Det dr alltsd svérare att utnyttja

flexibiliteten nidr man ar ute hos kund. Ola forklarar:

For i det hér jobbet far man vara flexibel och forsoka stélla upp mycket, det ingar pé nagot sitt. [...] Sen
forsoker man ju ha i bakhuvudet, det ska ju inte vara ett mal att jobba en massa timmar, det dr ingen merit
i sig (Ola, auktoriserad revisor, KPMG).

Ola menar att de anstéllda méste anpassa sig under hogsdsong for da kriavs det mycket arbete.
Men overtid 1 sig dr inget de strdvar efter, vissa kan se Overtid som ett sitt att visa sitt
engagemang och drivkraft pd men det dr inget meriterande i sig. Detta d& det som bekant kan
leda till negativa hdlsoeffekter och dven bristande kvalitet 1 arbetet, vilket inte &r Onskade
effekter. Alla intervjupersoner pd KPMG upplever att det finns en stor flexibilitet i deras
yrkesroller och pa deras arbetsplats. De kan komma in senare pd morgonen, gé hem tidigare pa
eftermiddagen eller arbeta hemma pa kvéllen om de onskar. Varje dag behover inte utgoras av
atta timmar eller varje vecka av 40 timmar. De behdver inte kompensera en kortare arbetsdag
utan genom tidrapportering och en flexbank ser man pa tid som en storre helhet. Alla arbetade
minuter ska séttas pa olika kundnummer eller pa intern kontorstid, s& rapportering sker i form
av vad man faktiskt gor pd sina arbetstimmar. I det stora hela dr det mojligt for de anstéllda pa
KPMG att planera sin egen tid - men det finns ocksé en begriansning i flexibilitet, eftersom de
mdste anpassa sig efter kunderna och éven efter de deadlines som finns. Utdver avtalade méoten,
sammantriden och kundbesdk kan du jobba hur och var du vill, menar cheferna och de

anstéllda. Hadi belyser denna flexibilitet i tid och hur arbetsséttet styrs:

Ett exempel, jag har en kollega som spelar innebandy pa hdgsta niva och vi brukar alltid sluta arbeta hos
kund vid den tiden som hon maste &ka till sin trining. Vi anpassar oss till sddant, s& det &r inte sa fast pa
det sattet kanske. Vi samarbetar pa flera punkter. [...] Det dr uppdragen som styr. Det dr deadlinen som
styr. Ibland far man jobba 60 timmar istéllet. [...] Nadgot som jag tycker dr vildigt bra &r att den tiden
man jobbar extra kan man plocka ut nér det ar lugnare (Hadi, revisorsassistent KPMG).

Hir mérks tydligt att flexibiliteten handlar mycket om att ge och ta - de behdver anpassa sig
bade utefter de olika uppdragen men dven egna och kollegors liv utanfor arbetsplatsen. Nér ett
utnyttjande av flexibilitet 4r mojligt 1 arbetet innebér det dven att inte endast gora detta utefter
egna behov, utan dven utefter kollegors behov. Denna mdjlighet i att kunna paverka arbetstiden
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utefter privata angeldgenheter innebidr ett mer komplext schemalidggande d& hansyn ibland
maéste tas dven till kollegornas privatliv.

P& Rekobem arbetar de med fortroendearbetstid - den anstéllde bestimmer sjdlv hur och nér
arbetstimmarna laggs, baserat pd vad tjansten kridver. VD:n Bengt tycker dock att det &r bra om
man kommer till jobbet mellan 7-10 och gar hem mellan 15-19. Exakt hur de anstéllda styr det,
spelar mindre roll. Genom denna flexibilitet i ndr man kommer och gar minskar antalet
gemensamma arbetstimmar kollegor emellan. Detta anser dock inte Bengt vara nagot problem
dé de timmarna de fér tillsammans riacker. Det dr for Bengt som VD viktigt att hans anstéllda
kénner en frihet och kan pussla med tiderna for att fa ihop sina liv och sina uppdrag. Linda pa

Rekobem uttrycker hur hon anvénder sig av flexibilitet:

Sé& det &r egentligen ingen som kontrollerar nér jag &r hiar och hur manga timmar jag arbetar. For att jag
ska kunna skota mitt jobb behdver jag énda jobba stor del av min tid pé kontoret for det 4r da jag far tag
pa kunder och det &r da jag fér tag i kandidater. Men jag d& som har en tredring hemma - jag hdmtar ju
och lamnar pa forskolan - ibland &r jag pé jobbet halv sju och ibland gér jag klockan tre. Sa det finns en
vildig flexibilitet och man kan sitta hemifran och jobba. Vi dr langt ifrén stdmpelklockans verklighet kan
man vél sdga (Linda, Rekryteringskonsult, Rekobem).

Hir syns att Linda uppfattar en tydlig flexibilitet och ingen upplevd kontroll. En stor del av
detta &r hennes exemplifiering av hur hon kombinerar arbetsliv med privatliv. Bengt citerade
en av IT-bolagets grundare, som han tidigare arbetade for, som tyckte det var ologiskt att g
hem exakt klockan 17: ”Jag forstar inte, det dr konstigt. Vi ska jobba av glddje men varfor gar
alla hem klockan 17?” (IT-bolagets grundare citerat av Bengt, VD, Rekobem). Det grundaren
menar med detta citatet &r ett ifrdgaséttande av varfor normen for arbetstiden &r 8-17 - man bor
arbeta tills man ar klar och da spelar det mindre roll om klockan dr 16.40 eller 17.20.

Magnus pé Flodin berittar att generellt arbetar han mer &n 8-17 som en foljd av flexibiliteten,
dé hans arbetstider bland annat méste anpassas utefter hans kunder. Han kan jobba sex timmar
en dag, spendera eftermiddagen med barnen for att sedan jobba tvé timmar till nér barnen har
gétt och lagt sig, vilket &r ett bra sétt for att f& ihop livet for honom. Det blir alltsé oftast mer dn
40 timmar per vecka vilket kan upplevas som en stress, men det dr ndgot han vill géra och trivs
med. I stressiga perioder uppskattar han dock att under ett par timmar kunna byta arbetsmiljo,

det gér mycket for hans vilmaende:

Det finns en flexibilitet i att jag kan jobba lite var som helst. [...] Jag lever med jobbet. Jag gillar det.
Darfor ar det inte ndgra problem for mig att gd hem klockan tre pé en torsdag, for jag vet att jag forra
veckan, eller jag védrderar det inte ens sa. [...] Sen vilken dag eller ndgonting det ar det spelar ingen roll,
jag har heller inga problem att jobba vilka tider som helst. Dyker det upp nidgonting s gar jag ju pa det
(Magnus, Sélj och marknadsansvarig, Flodin).

I uttalandet kommer Magnus péd sig sjdlv med att inte ens vidrdera arbetet i form av
kompensation for missade timmar eller dvertid - behdver nagonting goras ar detta i fokus.

Matilda, rekryteringskonsult pa Flodin, tycker att hennes arbete &dr véldigt flexibelt - hon
uppskattar att inte behova arbeta de klassiska 8-17-tiderna. Istéllet kan hon vara ute hos kund
eller jobba hemifrdn och hon kan anpassa sitt jobb efter sina barn, vilket hon ser som en stor
frihet. VD:n pa Flodin menar att flexibiliteten pa kontoret ar total, men de har ett krav pé sig

att vara ute hos sina kunder en gang i veckan men utdver det rader:

Men det &r ingen som springer med nagon klocka eller ndgonting om man &r hér 8-17. Utan det handlar
lite mer om att 16sa uppdraget, och om man gar hem vid tva eller jobbar hemma en dag, det &r liksom...det
dr lugnt. Bara man skdter sina arbetsuppgifter (Peter, VD, Flodin).
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Hir bekréftar dven chefen att det inte ligger ndgon vérdering i nér och var man arbetar - det
viktiga dr att arbetsuppgifterna utfors.

Samtliga intervjupersoner pa foretagen beréttar om hur de anvénder flexibiliteten i arbetet for
att fa ithop livspusslet, vilket de véirdesétter hogt. De uttrycker en mdjlighet att i stor utstrackning
kunna arbeta bdde ndr och var de vill - dock under vissa forutsittningar. For de flesta handlar
det om en begridnsning i en anpassning efter kunden, deadlines samt behov av gemensam
ndrvaro under méten. Som ovan illustreras lever de langt ifran stimpelklockans verklighet,
vilket kan ténkas vara en foljd av den passion, energi och engagemang som finns for arbetet
och som resulterar i ett arbete som dverlag &r mer dn 40 timmar per vecka. Dérfor uttrycker inte
intervjupersonerna ett missndje dver arbetssittet, snarare dr det ndgot som uppskattas.

Under intervjuerna stélldes frdgor om huruvida de anstéllda tror att deras chefer kontrollerar
deras timmar och om de tror att de ldgger ndgon vérdering i det. Nedan redovisas fyra citat for

att belysa hur intervjupersonerna pé olika sétt beskriver sin uppfattning om detta:

Ja det tror jag de gor, till viss del. Och det ska de nog gora, men inte att de detaljstyr det s& liksom. Dé
kanske man snarare ser, sett Over ett halvar eller ett ar, att nu har du jobbat s hir manga timmar, forra
aret var det sa hir manga timmar, vad beror det hir pa? (Ola, auktoriserad revisor, KPMG).

Ja, eftersom vi ldmnar tidrapport varje vecka ser Olle ju precis vad jag har jobbat med och inte. Han har
nog en valdigt bra koll pa det viset. Vi sdljer ju timtid, dd méste vi ju redovisa att vi har jobbat fem, sex,
sju eller nio timmar eller vad det nu &r for ndgonting. Sa det har de nog koll pé (Lars, auktoriserad revisor,
KPMG).

Ja, Olle godkénner tidrapporterna. Det star véldigt tydligt i tidrapporten vad du har gjort (Hadi,
revisorsassistent, KPMG).

Nej inte pa s sitt att jag kénner mig kontrollerad eller dvervakad. Utan det &r vél mer stressen man
kénner att hela tiden vara supereffektiv, eftersom vi maste tidrapportera (Lisa, planeringsansvarig och
auktoriserad revisor, KPMG).

Av citaten att tyda dr de anstillda medvetna om att cheferna har tillgdng till deras
tidrapportering, dock upplever de inte att tidrapporteringen anvinds i syfte att kontrollera
arbetet utan snarare for att fA en helhetsbild 6ver uppdragen och dess tidsram. KPMG:s
kontorschef Olle forklarar att han godkénner allas tidrapporter och att det finns tva syften med
det. Det ena dr arbetsperspektivet - sdkerhetsstilla att de anstéllda inte jobbar for mycket dver
en ldngre period, alltsd en Oversikt over deras beldggning. Det andra syftet dr debiteringsgraden
- lagger de anstéllda ner tid som genererar debiterbara timmar till kund, har de ritt beldggning
och fokus? Om det &r f4 timmar och dessa inte &r debiterbara till kund ringer det en
varningsklocka for Olle och dé sker en diskussion for att se varfor situationen ser ut som den
gor. Olle har aldrig varit med om att ndgon anstdlld har missbrukat flexibiliteten genom att
jobba mindre &n vad de ska. Ett sitt att stotta de anstéllda pA KPMG nir det blir for mycket ar
exempelvis att Lisa, planeringsansvarig, gir in och hjdlper de juniora medarbetarna med
prioriteringen. Oftast skots denna justering sjélva i teamen men ibland blir det for dverlappande
i flera team och dé kan Lisa ga in och strukturera om sa att situationen fungerar for alla. Att
Lisa stottar 1 dessa ldgen kan ses som ett sétt att kontrollera den flexibla arbetsmiljon och dess
konsekvenser. Hjélp tas av en mer erfaren person som har befogenhet att foréndra situationen
och prioritera ritt for bésta utfall. De anstillda pa KPMG anvéinder sig av en tydlig
tidrapportering, vilket skulle kunna uppfattas som en form av 6vervakning - dock verkar inte
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detta vara den upplevda kénslan. Det priméra syftet med tidrapporteringen dr underlag for
fakturering. De anstéllda d4r medvetna om att tidrapporterna granskas och foljs upp av chefen,
men det dr ingenting som gor att de kinner sig Overvakade eller styrda. Ytterligare fordelar med
tidrapporteringen och chefens vérdering av denna, dr mojligheten till att effektivisera arbetet -
det vill séga att fa ut s manga debiterbara timmar som mgjligt.

VD:n Bengt pad Rekobem har varit med om att han har gett frihet under ansvar men att folk inte
tagit ansvaret. Det mérks genom flera sma misstankar, exempelvis att de ofta gar tidigt pa dagen
eller att niir de ska jobba hemma sa svarar de inte i telefon eller pi mail. Annu en aspekt Bengt

belyser ér jamforbarheten:

Jag klarar av att kdra fem uppdrag parallellt och du kor tre och du tycker att du har mycket. [...] Om du
sdger att du jobbar hemifrdn men du 4r aldrig tillgdnglig ndr du jobbar hemifran da ar det ju nagot som
inte riktigt stimmer. Man ser rétt l1dtt monster. Men framforallt handlar det om att man mérker nér folk
inte &r riktigt drliga. [...] Jag tror att de allra flesta vill gora ritt for sig (Bengt, VD, Rekobem).

Nér Bengt mirker att en anstélld inte kan hantera det flexibla arbetet, utan istéllet missbrukar
friheten, Oppnar han upp for en diskussion kring situationen. Han fortydligar att det &r en frihet
men att det ocksa finns en skyldighet. Bengt forsoker bygga ett foretagsklimat baserat pa tillit
till varandra. Tilliten gor att de anstéllda kan arbeta mer flexibelt och det enda sdttet han som
chef kontrollerar de anstillda pd &r genom malen - det ricker menar VD:n. Ett sitt som Bengt
anvinder sig av som bade kan ses som ett sétt att kontrollera, stotta, folja upp, atgirda och

fordndra ar:

Istallet for att sdga att du inte riktigt gor det du ska, s& kommer jag sidga; okej, nu ligger vi ju efter, har du
tagit dina kundbesok? Vilka kunder? Ar det jobbigt att ta dig ut till kund, ska jag hjélpa dig? Ska vi dka
ihop? Det &r ju pa nagot vis ett sitt att halla koll (Bengt, VD, Rekobem).

Bengt viljer aktivt att ta en stottande roll till sina anstdllda — vilket kan utgéra en anledning till
att de anstillda inte kénner sig kontrollerade. Erhallande i form av information dr Bengts sitt
att kontrollera de anstdlldas arbete. Nér Bengt pratar om sina erfarenheter frin
managementbolaget i finansvirlden menar han att det inte behovs kontrolleras om konsulterna
gor sina timmar, for problemet ligger snarare i att de arbetar for mycket. Kontrollen bor istéllet
ske genom att se till att konsulterna inte blir utbrdnda, forklarar han. Nér Bengt som chef pa
Rekobem ser att en anstilld har arbetat 70 timmar i veckan under en period ringer en
varningsklocka. D& sdnker man inte mélen och kraven utan dd beordrar man dem att gd hem
och vila med avstingd jobbtelefon. Vid flexibelt arbete skulle en forutfattad mening kunna vara
att utan kontroll kan detta missbrukas, genom att de anstéllda arbetar for lite. Detta dr inget som
bekriftas av Bengt, atminstone i den aktuella branschen. I detta fall innebér kontroll snarare att
sakerhetsstélla att de anstéllda inte blir utbranda.

Magnus pé Flodin kénner inte att han maste forklara var han befinner sig pé arbetstid, han vet
att han gor sina timmar. Hans uppfattning &r att om man behover forklara nér man arbetar - da
gOr man inte sina timmar. Daremot ar det viktigt att meddela nir man ar tillgénglig. Vidare
diskuteras huruvida Magnus kinner sig kontrollerad av sin chef. Detta dr inget han upplever
utan han pratar istdllet om fortroende som han tar véldigt allvarligt pad. Han tror att det
fortfarande &r ganska unikt med chefer som ger sd mycket fortroende och att det dr véldigt latt
att missbruka det. Magnus tror att det ar ldtt att man arbetar for mycket och den utmaningen
ligger hos honom som person och inte hos arbetsgivaren. Vem som fér detta fortroende baseras
pa personlighet. Matilda pa Flodin tycker att deras arbetsplats dr véldigt flexibel och hon
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upplever inte att de kontrollerar varandra eller ifragasitter var de dr. Hon é&r tydlig och
informerar om var och nér hon ér tillgdnglig for det ingar i hennes jobb. Peter, VD pé Flodin
som ger den hér friheten under ansvar till sina anstdllda, menar att det dr ett arbetssétt som inte
passar for alla. Mérker han att flexibiliteten i tid och rum inte fungerar, exempelvis pa grund av
missad kommunikation med kunder och konsulter eller att en anstélld alltid gar hem klockan
tre oavsett situation - da stiller han hérdare krav. Da forvéntas det att den anstéllda dr pa plats
pa arbetet mellan 8-17 s att han som chef kan ha 6versikt och hjélpa till i utvecklingen genom
att prata och vara transparent och genom att vara tydlig med malen och foérvintningarna. Peter
menar att: “Det dr inte att ha koll pa att du gor dina 40 timmar, det &r inte det som det handlar
om. [...] Det hir dr att hjdlpa. Det handlar om att kommunicera och hitta en bra vdg och vara
overens om den” (Peter, VD, Flodin). Hér visar dven Peter att kontroll kan ske genom stottning
av de anstéllda for att 6ka chansen till ett bra arbete.

En intressant aspekt av kontroll &r att det verkar som att sa ldnge de anstéllda gor vad de ska pé
arbetet, uppfattas inte det som skulle kunna vara kontrollerande verktyg, som dvervakande. Det
ar forst 1 de situationer négot fallerar och nér misstankar vicks som verktygen upplevs som
overvakande.

4.2.2 Rum

En stor del av flexibiliteten &r som ndmnts mojligheten att arbeta utanfor arbetsplatsen. En av
anledningarna till detta &r enligt Lisa: “Nej, men det 4r bra att det finns teknik idag s& man kan
sitta pa olika stillen” (Lisa, planeringsansvarig och auktoriserad revisor, KPMG). Lisa menar
att digitaliseringen har gjort mycket for mojligheten till ett flexibelt arbete bade i tid och rum,
och det dr ndgot hon upplever som positivt och fordelaktigt.

En del i att man inte befinner sig pd kontoret utan nérvarar efter behov under dagen skulle kunna
medfora en kénsla av att man “smiter” eller “smyger” ut, fragor om detta stdlldes men
intervjupersonerna pd KPMG kunde inte kénna igen sig i den situationen. De forklarar hur de
eventuellt nimner nagot i receptionen om ndgon séker dem men sedan har de ett digitalt system
dér man kan fylla i ndr man ar tillgénglig och inte. S& ldnge man &r dér pd avtalade tider sa ar
det ingen som fragar var man dr eller ndr man jobbar under dagen. De anstdllda pd KPMG
upplever inte att de kontrolleras pa ett annorlunda sdtt om de jobbar hemifran jamfort med pa
kontoret. Det dr tidrapportering som géller oavsett om du dr pa kontoret, hemma, ute hos kund
eller pd ndgon annan plats. Olle menar att han inte ser ndgot vérde i att kontrollera pa olika sitt
beroende var den anstéllde arbetar dd tidrapporteringen ricker for bdda dessa tillfdllen. Det
primdra syftet med tidrapportering dr alltsd inte att kontrollera. Han tror inte att det skulle
fungera: “Nej och jag tror inte det skulle fungera. Vi ar ute s& mycket, da skulle vi fa anstélla
nagon kontrollant” (Olle, kontorschef & auktoriserad revisor KPMG). Har bekréftar Olle att
dven om tidrapporteringen &r en viktig del av de anstélldas arbete - &r inte syftet med detta att
kontrollera att arbete sker. Han menar d@ven om syftet skulle vara sadant, skulle en kontrollant
behova anstillas for att sdkerhetsstilla detta.
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Rekryteringskonsulten Linda pd Rekobem tycker inte heller att det kidinns som att hon smiter
eller smyger ut. Hon dr 6ppen med sin kalender sé folk kan se var hon befinner sig. Hon tycker
det dr viktigt att kollegorna vet nir de kan fa tag i henne eller nér hon jobbar. Linda kdnner inte
heller att hon blir kontrollerad eller granskad ndr hon inte befinner sig pa kontoret: “Men &
andra sidan blir det ju tydligt att om jag inte kommer framit i mina projekt s& gor jag inte
ndgonting. Men jag kdnner mig inte kontrollerad eller kénner att nén har koll pd vad jag gor”
(Linda, Rekryteringskonsult, Rekobem). Lindas uppfattning &r att kontroll inte dr nddvéandigt -
utfors inte arbetsuppgifterna blir detta tydligt och uppmérksammas, for detta behovs ingen
kontroll utan det mérks dnda. Rekobems VD styr inte de anstillda genom att de méaste befinna
sig pa plats pd kontoret méndag till fredag, utan det handlar om att hitta ett situationsanpassat
forhéllande sinsemellan. De fér jobba hemifran om de vill, Bengt utgér frén att den anstéllde
16ser det, dock belyser han: “Det finns en tillhorighet, och det dr viktigt att den finns hér. For
annars, tappar du tillhorigheten tappar du fotfdstet ndgonstans och det maste man ha kvar. [...]
Man kan inte kontrollera arbetet” (Bengt, VD, Rekobem). Bengt menar alltsi att tillhérigheten
som erhdlls av att arbeta tillsammans 4r viktig, men det utesluter inte mojligheten att arbeta
hemifrén - ett arbete som enligt Bengt inte gér att kontrollera.

De anstillda pA KPMG och Rekobem uttrycker att de inte behdver beritta och informera om
var de dr och nér de &r tillgdngliga - dnda ar det vad de gor. Detta kan ténkas vara ett sitt att
inte riskera att bli ifrdgasatt. Ett uttryck som beskriver utvecklingen i arbetssattet ar: “Forr var
arbetsplatsen en plats, inte ndgot man gor” (Linda, Rekryteringskonsult, Rekobem). Idag finns
ett storre fokus pd vad som gors och vad som uppnds, menar Linda.

Magnus pa Flodin tycker inte han f6ljs upp eller kontrolleras for arbetet som han inte gor pé

arbetsplatsen:

Nja, det gors det egentligen inte, utan det ar ju resultatbaserat. S& jag har ju fortfarande malséttningar
méanadsvis och det handlar mycket om att sé 14nge jag drar in det resultatet och kan férmedla det s& funkar
det. Vi lever jui en sédan vérld nu, det spelar inte sa stor roll var jag befinner mig, bara jag gor det jag
ska. Sa det &r vél egentligen den uppfoljningen. Man gér efter vad som har hént under manaden, vad vi
har natt upp till och vad vi inte har nétt upp till. [...] Min chef litar 100 pa att jag gor det jag ska. Da
funkar det (Magnus, Sélj och marknadsansvarig, Flodin).

Magnus forklarar pa ett tydligt sétt att utforandet av arbetsuppgifter och uppfyllda mal ar i
fokus. Matilda pa Flodin upplever inte att hon kontrolleras mer nér hon arbetar utanfor kontoret
utan snarare att det dr dnnu friare for att man inte stoter pé sina kollegor eller chefer.

I och med att intervjupersonerna i stor utstrdckning har mojlighet att styra var och nir de arbetar
diskuterades tillgénglighet och huruvida de kdnner att de har forvintningar pa sig att svara i
telefon eller pa mail pa exempelvis kvéllar och helger. De anstéllda pdA KPMG svarade att de
inte kinner en forvéntan frén sina chefer utan att det snarare ér en forvéntan hos de sjélva. Ett
exempel som flera anstdllda pA KPMG ndmnde &r att de vill vara tillgéngliga dven efter
kontorstid infor viktiga deadlines i stora uppdrag. Anledningen till det verkar vara dem sjélva
vilket Lisa belyser: “Nej men det dr nog jag sjilv som bygger upp den...den pressen pa mig
sjalv” (Lisa, planeringsansvarig och auktoriserad revisor, KPMG). Det finns alltsd ingen uttalad
forvdntan om tillgédnglighet utan Lisa har denna forvéntan pa sig sjélv.
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Linda pé Rekobem kénner inte att det forvintas att hon ska vara tillginglig utanfor kontorstider,
dock pratar och mailar hon och hennes chef mycket pa kvéllar och helger d& det passar dem

bra. Linda berdttar om sin egen forvéntan:

Egentligen sa tror jag inte att det finns ndgon forvintan, men jag forvintar det av mig sjdlv snarare &n att
négon annan forvéntar sig det av mig. [...] Det &r inte sa att nér jag gar hem fran jobbet s& gér jag hem
fran jobbet, datorn tar jag alltid med mig hem och jobbviskan tar jag alltid med mig hem. S& grénsen &r
vildigt suddig skulle jag siga (Linda, Rekryteringskonsult, Rekobem).

Aven Linda bekriftar hur forvintan pa tillginglighet ligger hos dem sjilva snarare &n hos deras
chefer.

Magnus pa Flodin tycker inte att det finns en forvéintan pa att vara tillgénglig fran sina chefer
men att det finns en forvéntan i hans yrkeskategori och 1 hans jobb som &dr ganska oundviklig.
Han menar dven att det beror pd hur man dr som person: “Ja och det dr vil en del 1 hur man ar
som person ocksa. Jag vet egentligen inte hur mycket man maste svara. Ska man lyckas i det
hér jobbet sé dr det nog lite det som det handlar om” (Magnus, Silj och marknadsansvarig,
Flodin). Inte heller Magnus upplever en forvédntan fran sin chef, utan beskriver hur detta grundar
sig 1 personligheter men dven i yrkesrollen och branschen. Matilda pad Flodin tycker att vara
tillgénglig &r en del av hennes arbete, inte nddvéndigtvis pa helger men pé eftermiddagar och
dven kvillar kdnner hon att hon bor vara tillganglig: “Och dven om jag gér vid tvd s maste jag
ju svara i telefonen. Jag kan ju inte bara strunta i det utan jag har ju ett ansvar” (Matilda,
rekryteringskonsult, Flodin). Branschens forvéntan pa tillganglighet &r nagot Matilda upplever
som ett ansvar. Flodins VD Peter pratar d&ven han om att vara tillgénglig dr en del av
konsultyrket och konsultbranschen. Man vet att det inte dr ett 8-17-arbete, menar Peter. Han
ger exemplet att &r man konsultchef pé ett lager som kanske har tvd eller tre skift s forvintas
man vara tillgénglig, det 4r en uppbyggd forvintan fran kunden framforallt. Intervjupersonerna
vittnar om att forvéntan ofta ligger hos dem sjélva som individer, och att det grundar sig i en
vilja i att leverera i sin profession. Viljan att vara tillgédnglig kan dock tdnkas komma som en
konsekvens av den bransch de verkar inom.

4.2.3 Mal

P& KPMG anvénder de sig av de planerade sammantrédena i revisionsteamet under drets gdng
dér de anstilldas mél och arbetsuppgifter f6ljs upp. Kontorschef Olle forklarar att allt som gors
av nagon i teamet ska granskas, eller reviewas som de kallar det, av nagon annan i teamet, ofta
ndgon som dr hogre upp i hierarkin. Detta blir ett slags kontrollerande av att malen uppfylls.
Efter avslutat uppdrag gors en kvalitetsgranskning dér gir man igenom utférandet och beaktar
forbattringsmajligheter infor nista ars revision. Olle menar att det finns ett fokus pa att mél
sjdlvklart ska utfoéras och uppfyllas, men att det ocksa finns ett fokus pa tiden detta tar. Ett sétt
som han foljer upp malen péd &r genom personalens tidrapportering, dér det blir tydligt vad
timmarna har lagts pd. Aven detta visar pa ett sitt att f6lja upp och dirmed kontrollera arbetet.
Lisa, planeringsansvarig pA KPMG, menar att mélen {6ljs upp genom att den ansvarige ser over
sa att allt gors 1 tid och att uppdragsbudgeten halls. Vidare dr 6ppen kommunikation i fokus pé
KPMG. D3 efterfragan av kompetens séljs i timmar maste man hjdlpa och ldra sig av varandra,
bade for kundens skull men dven for teamet som helhet och f6r den personliga utvecklingen
hos medarbetarna. De anvénder sig av performance managers, som minst tva ganger per ar har
utvecklingssamtal med de anstdllda dir individuella mél sétts, f6ljs upp och utvérderas - mycket
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kopplat till vad individen vill ldra sig da de sétter kunskapsmal och beldggningsgrad for det
kommande &ret.

Linda, rekryteringskonsult p4 Rekobem, tror att det skulle bli tydligt om hennes chef inte tyckte
att hon gjorde ett bra jobb: “Sa ldnge det inte finns nigot att klaga pé sa dr det ingen som bryr
sig skulle jag sdga. Men om han skulle se att man ligger efter da tror jag nog att det skulle
kontrolleras mer” (Linda, Rekryteringskonsult, Rekobem). Linda belyser att s& ldnge
arbetsuppgifterna utfors dr det ingen som kontrollerar detta, utan det dr snarare om ndgot
avviker som detta uppméirksammas. Bengt forklarar att han kontrollerar och stottar sina
anstéllda pd Rekobem genom att stélla stora och 6ppna fragor; hur har det gétt idag? Kan jag
hjélpa dig med nagot? Han undviker detaljstyrda fragor likt; vad sa den kandidaten? Har du
ringt den referensen? Detta &r ett sitt att framforallt stotta sina medarbetare pa men ocksa att se
till att arbetet i processerna gér framat, och den formen av kontroll ricker, menar Bengt. Nar
Bengt arbetade pa IT-bolaget granskade man ofta effektivitetsnyckeltal, dels for att se om malen
uppfylldes men dven for att se hur effektivt mélen genomfordes. Att f6lja upp malen likt Bengt
forklarar visar pa ett sétt att sdkerhetsstélla att ineffektivitet undviks - en slags kontroll. Bengt
menar att man inte kan kontrollera vad de anstillda gor vid konsultarbete men genom
nyckeltalen syns det nér ndgot brister. Exempelvis, finns det en debiteringsgrad pa 70 procent
pa en 40 timmars vecka, betyder det att man kan debitera 28 timmar pa en vecka och 112 timmar
pa en manad. Skulle det dock ta 224 timmar for att kunna debitera de 112 timmarna, blir den
effektiva debiteringsgraden 50 procent. Denna ineffektivitet kan bero pa bristféllig kunskap och
kompetens hos konsulten, orimliga arbetsforhallanden eller en krdvande kund, forklarar Bengt.
Detta visar att i IT-branschen &r nyckeltal styrande verktyg for kontroll av arbetet.

Béde Magnus och Matilda pa Flodin tycker att avstimningar &r viktiga bade for deras skull och
for chefens skull. Darfor har de korta veckoavstdmningar och planeringsméten, med hjélp av
verktyget Kanban, for att f6lja upp hur det gar med olika mal, kunder och processer. Detta for
att se om négot mal ska fordndras, justeras, skjutas upp, avbrytas eller om det blivit uppfyllt -
en kortsiktig strategi 1dggs. VD:n pa Flodin berittar att de 4ven har gemensamma veckomoten
dér en statusuppdatering for de olika projekten och uppdragen gors: “Och det handlar inte om
att ha kontroll utan det handlar ju mer om att delge varandra om hur det gir pa de olika
uppdragen” (Peter, VD, Flodin). Detta for att skapa gemenskap, samsyn och enligt Peter det
allra viktigaste; att inte bygga murar mellan varandra. De vill genom veckomoétena skapa en
oppenhet och en kultur ddr man hjélper varandra. Samarbetet &dr viktigt for motivationen men
Peter tror ocksa att det framforallt skapar engagemang. Han belyser hur svért det kan vara att
hitta en organisation ddr alla drar & samma héll och hans metod for att forsoka fa alla att gora
detta dr att forsoka skapa en samsyn.

En intressant aspekt 4r om de verktyg som anvénds - avstdmningar, nyckeltal, Kanban och
tidrapportering - skulle kunna ses som en form av kontroll for att f6lja upp mal. Dock verkar
syftet med dessa verktyg inte vara kontroll, utan snarare anvinds de for att uppnd gemenskap,
delaktighet och engagemang hos alla individer pa arbetsplatsen med syftet att pa ett effektivt
och l6nsamt sitt nd malen. Dessa tillvigagingssitt dr alltsd nddvéndiga i1 arbetet att uppna
maélen, men grunden &r inte en strdvan efter att kontrollera de anstéllda.
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Nér mélen inte uppfylls menar personalen pd KPMG att det ér av stor vikt att det fingas upp i
tid sd att det gar att justera och l6sa situationen. Det dr viktigt att det finns en Oppen
kommunikation i teamet men dven gentemot planeringsansvarig som kan se dver planeringen

om det behdvs. Olle beskriver det genom:

Nar man inte forstar ska man séga till, det trycker vi pa hela tiden. Det blir liksom fel att man sitter och
funderar sjilv, for det ar det ingen kund som vill betala for, om man ska vara krass. [...] Dels sa att man
kan gor ritt men ocksé sé att det blir lite effektivitet (Olle, kontorschef & auktoriserad revisor, KPMG).

Olle menar att de inte virderar det som att mélen inte uppfylls, utan nir ndgot inte gir som det
ar tankt forsoker man tillsammans pé ett effektivt sétt justera det.

Bengt p4 Rekobem berittar att ndr han arbetade pd IT-bolaget kunde saker gé fel i projekten -
mélen uppnaddes inte alltid och framforallt inte alltid i rétt tid. Det gir inte att som chef
kontrollera vad konsulterna faktiskt gor nér de arbetar, utan kontrollen sker genom att antingen
uppnas funktionalitet i projektet eller inte. Uppnas inte funktionalitet, det vill sédga att mélen
inte nés, far projektdgaren som betalar for uppdraget ta beslut om huruvida man ska avbryta
eller fortsdtta forsoka nd malen.

Peter, VD pa Flodin, menar att nir malen och foérvéntningarna inte uppnas far han som chef gé
in och stotta och hjdlpa till for att 10sa situationen. Magnus, och d@ven Matilda pa Flodin,

forklarar att nar ndgot mal fallerar s gors en uppfoljning och en analys:

Vad dr det som har gatt fel? Kunde vi gjort ndgot annorlunda? Ska vi gora ett omtag? Eller maste vi ndja
oss med att sitta punkt for det hédr och ga vidare? Var befinner vi oss? D4 kan det ju séttas som mal till
nésta manad. Sa uppfoljning gors absolut men mer &n sa behdver vi nistan aldrig gora (Magnus, Sélj och
marknadsansvarig, Flodin).

Aven hir bekriftas att niir saker gétt fel forsoker man utvirdera vad som hiint for att lira sig av
sina misstag.

Att saker inte alltid gar som ténkt - mal uppfylls inte alltid - &r inget ovanligt pa ndgot av
foretagen. Det verkar vara en naturlig del i arbetet och nagot de intervjuade ofta stélls infor.
Dessa situationer diskuteras, men inte pa sa vis att det huvudsakliga fokuset ldggs pa misstag,
brister och eventuella fel. Istéllet verkar problemldsning vara mer primért och centralt med ett
fokus pa framtid snarare dn datid - atgarder, justeringar och 6ppen kommunikation &r viktigt
for att komma vidare, men dven forbdttringspunkter infér kommande situationer.

4.3 Foljderna av flexibelt arbete

I denna del presenteras de uppfattade foljderna i form av fordelar och nackdelar av det
flexibla arbetet och dess kontrollering.

4.3.1 En storre frihet

Ola pd KPMG tror att han gor ett béttre jobb tack vare flexibiliteten i att kunna styra nér han
arbetar och inte. Han menar att det dr s han vill ha det och att kunna bestimma sjilv faktiskt
minskar stress, da det underlattar att fa thop arbetsliv med privatliv. Hadi pdA KPMG tycker
mycket om flexibiliteten som finns pd foretaget - hade den inte funnits hade han ként sig last
och inte presterat lika bra som med flexibiliteten. Flexibiliteten gor alltsa att Hadi presterar
bittre 1 sitt yrke. Lars pd KPMG forklarar att man har véldigt stor flexibilitet och inte &r sa
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bunden till 8-17-arbetstider, vilket gor att man ocksa kan planera som man vill. Han menar att
det alltid &r skont att kunna bestimma Gver sin egna tid: Ganska stor frihet. Sa frihet under
ansvar skulle jag pastd” (Lars, auktoriserad revisor KPMG). Aven Lisa pratar om fordelarna

med det flexibla arbetet:

Ja fordelen &r ju just den kénslan av att kunna vilja sjélv, alltsd anpassa utifrdn ens egna liv och de
forutsattningar man har. Oavsett vad man vill lagga tiden pé sa blir ju flexibilitet och kénsla av sjélvstyre
och sjdlvkontroll, eller paverkan vildigt stor. [...] Framforallt kdnslan av att jag sjidlv kan vélja. Det &ar
vildigt viktigt for mig i alla fall (Lisa, planeringsansvarig och auktoriserad revisor, KPMG).

Béde Lisa och Lars beskriver en frihet som de upplever som positiv med anledning av
mdjligheten att kunna styra dver sin egna tid.

Bengt pa Rekobem anser att flexibiliteten &r viktig pa arbetsplatsen, men menar ocksa att den
ar ganska statisk for att ménniskor &r vaneménniskor som uppskattar rutiner. Det gor att dven 1
ett flexibelt arbete kan rutiner och vanor skapas. Linda pd Rekobem menar att férdelarna med
flexibilitet och frihet &r att man kan fa ihop livet i stort: “Alltsa det &r ju frihet under ansvar”
(Linda, Rekryteringskonsult, Rekobem). Bengt menar att det finns en frihet i att arbeta pa ett
flexibelt arbetssdtt. Arbetsbelastningen gér i vdgor, det vill sdga att den kan vara ojamnt
fordelad Gver tid men att det finns en frihet i att inte vara styrd i nidr man ska komma till
arbetsplatsen och nir man ska g& hem. Sedan ett par ar tillbaka forstod Bengt att han gor ett
bittre jobb och fler arbetstimmar s& ldnge han far styra sin egen kalender. Han menar att alla
alltid har ndgon chef men att han till 97% kan planera och styra sin egen tid och det gor att
Bengt presterar bade béttre och mer. Som chef menar Bengt att han tror att foretaget alltid géar
vinnande ur situationen ndr man ger flexibilitet till sina anstéllda. Foretaget far bra kvalitet och
ménga arbetstimmar och de anstéllda far ett fritt arbete: “Den hér friheten under ansvar tror jag
alltid genererar fler timmar” (Bengt, VD, Rekobem). Bengt tror att ett flexibelt arbetssétt
genererar mer timmar jamfort med vad den traditionella stdimpelklockan gor. Han beskriver
dven att de har hamnat i situationer déir deras kunder uttrycker att de inte vill arbeta pé ett
flexibelt sétt - med rédsla for att inte kunna kontrollera arbetet. Dessa foretag beskriver Bengt
som gammalmodiga och &r ofta belégna pd landsbygden. I dessa situationer forsoker de fa
foretagen att forstd att kontroll inte behovs - de anstillda arbetar &ndd. For att kunna vara en
attraktiv arbetsplats bor de erbjuda ett flexibelt arbete, det dr ndgot som arbetstagare forvantar
sig idag, menar Bengt.

Magnus pé Flodin forklarar att han gillar att jobba med kniven mot strupen:

Jag presterar lite mer om jag har lite mindre tid pa mig, d& &r jag som bdst. I mitt fall sa ar det flexibiliteten
som gor att jag jobbar béttre. Det dr fordelen, flexibiliteten som gor att jag mar béttre, jag kan aka hem
till mina barn, bara den forménen (Magnus, Sélj och marknadsansvarig, Flodin).

Magnus upplever flexibiliteten som positiv - han gor ett béttre jobb och han mér bittre. Matilda

pa Flodin benédmner sitt arbete som frihet under ansvar:

Det idr ju frihet under ansvar, det dr det ju. [...] S& det dr vl lite det vi far tillbaka d&. Och det kan man
ju ocksa se som att man ger och tar, man fér jobba lite hemifrdn ndgon gang ibland efter jobbet men
samtidigt kan man gé tidigare och anpassa livet pa ett helt annat sdtt. Det &r en mycket stor fordel (Matilda,
rekryteringskonsult, Flodin).

Matilda ser pa frihet under ansvar som ett givande och tagande, och att kunna ge nér det passar
henne mojliggodr att hon kan ta nér det passar henne - vilket dr positivt. VD:n Peter pa Flodin
menar att genom veckomdtena forsoker de fa en 6ppenhet, dér folk vigar séga till ndr de har
for lite att gora och da kan hjdlpa ndgon som har for mycket att géra. Men dven att man vagar
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sdga till ndr personkemin med en kund inte fungerar sé att man internt kan foridndra situationen.

Peter beskriver vilka egenskaper foretaget vill formedla:

Det striivar vi efter. Men det handlar ju mycket om vilka vi ir. Oppenhet och irlighet ger fortroende. Det
dr en jattestor frihet under ansvar. Ju mer frihet under ansvar ju béttre 4r det. Det far ménniskorna hér
stimulerade, det fir organisationen att utvecklas. Det kommer aldrig bli som sa att nagon tittar snett och
undrar “var r han ndgonstans, varfor dr inte han hér?” [...] Men i 6vrigt s& &r man ute, och vad dom gor
den tiden det bryr jag mig inte om. Man har foretagets forvéntningar och mél pa sig (Peter, VD, Flodin).

Peter menar att frihet under ansvar grundar sig i ett fortroende - vilket stimulerar och utvecklar
alla individer i organisationen. Han &r dvertygad om att man genom att ha ett flexibelt arbete
jobbar fler timmar och att man far ut mycket mer av det. Dock anser han att det &r dumt att
arbeta alldeles for mycket, man ska hélla sig runt 40 timmar i veckan, menar han. Det kan bli
olika antal timmar olika veckor men over tid ska det jamna ut sig.

Samtliga intervjupersoner uttrycker att de i ndgon form arbetar med frihet under ansvar - det
gor dem mer stimulerade, fria och vilmaende och arbetet héller battre kvalité. Detta tycks viga
tyngre dn det faktum att de verkar jobba fler timmar i och med friheten.

4.3.2 En svar grinsdragning

De anstéllda pd KPMG menar att nackdelarna med ett flexibelt arbete kan vara att det 4r ganska
pressat under en viss tid och att man jobbar mycket. Manga jobbar ungefar 70-80 timmar under
de hektiska veckorna och det ar en klar nackdel, inte minst ndr man ocksd ska f& ihop ett
privatliv. En annan nackdel som KPMG:s kontorschef Olle belyser &r att man aldrig &r riktigt
ledig utan stindigt dr pakopplad. I hans yrkesroll som innefattar personalansvar kan det vara

svart att stinga av dator och telefon i en vecka. Denna problematik belyser dven Lisa:

Nackdelen och faran dr vl att man kénner att man aldrig riktigt dr ledig [...] Ja, men man &r ju stindigt
uppkopplad och det plingar alltid i telefonen och man forvéntas svara pd mail och just att det blir l4tt att
man sitter, inte en kvéll i veckan utan det blir tv, tre, fyra, fem kvéllar i veckan. Det &r vél inte bara ett
branschproblem utan det ar vil liksom hela samhéllsutvecklingen som gér dérat, med tekniken &r vi sa
mobila och kan sitta var vi vill och allt gér sa mycket fortare (Lisa, planeringsansvarig och auktoriserad
revisor, KPMG).

Med flexibiliteten kommer dven en del utmaningar - Lisa beskriver det som en svar
gransdragning mellan arbetstid och privattid. Olle forklarar att en hog beldggningsgrad ér bra
ur ett ekonomiskt perspektiv. Dock kan en for hog beldggningsgrad allt for ldnge innebéra att
de anstillda jobbar for mycket - en lagom nivé &r optimalt, vilket Olle forklarar: “Ja risken &r
ju att man inte mér bra och blir stressad och det ena med det tredje. Sa det klassiska lagom &r
vél bést. [...] Och det kan man ju séga att det ar supersvart i vart yrke, lagom” (Olle, kontorschef
& auktoriserad revisor KPMG). Aven Lisa pd KPMG diskuterar en annan aspekt som paverkas
av for hog arbetsbelastning vid flexibelt arbete: “Sen dr det ju klart att i perioder nir man sitter
och jobbar vildigt, véildigt mycket [...] d4 maste ju kvalitén bli lidande pa nagot sétt, nir man
ar trott och sitter sent pa kvéllen” (Lisa, planeringsansvarig och auktoriserad revisor, KPMG).
Lagom, som Olle belyser, dr avgorande i1 diskussionen som Lisa for. Vid for hog
arbetsbelastning ar det logiskt att kvalitén blir lidande och ddrmed 4r det nodvéndigt att finna
en lagom nivd. En annan utmaning som Lisa och Olle frin KPMG ndmner dr problematiken
med att svara och skicka mail sent péd kvillen &r att medarbetarna kan tro att &ven de maéste
svara och koppla upp sig, vilket kan upplevas stressande. Olle och Lisa menar att de vill fa jobb
avklarat 1 sina egna mailkorgar, men att det kan uppfattas av mottagarna som en férvantan och
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press pa att de ocksa ska arbeta kvillstid. Lisa loser den situationen genom att borja dessa mejl
med att hon inte forvéintar sig ndgot svar nu utan att de kan dterkomma i drendet under
morgondagen eller nér tid finns.

Linda pa Rekobem menar att hon med fortroendearbetstid jobbar betydligt fler timmar dn om
hon hade jobbat med stdmpelklocka 8-17. Hon menar att arbetsgivaren ofta tjdnar pa att ha det
sd. Nackdelen blir ddrmed att man jobbar fler timmar, enligt Linda. VD:n Bengt pd Rekobem
menar att trivs man inte med att ha en drlig ekonomisk malsittning och att ha frihet under ansvar
och darmed styra sin egen tid, dr nog inte konsultyrket idealt for den personen, da &r denne pé
fel plats. Linda forklarar att ndr man vil borjat ta telefonsamtal pé kvéllen blir det till slut latt
en vana. Griansdragningen mellan arbete och privatliv dr svér och diffus: “Jo den dr pa gransen
hela tiden. Man é&r alltid en dalig mamma och en dalig arbetstagare. Men det &r snarare jag som
satter den pressen pa mig sjélv dn att ndgon annan gor det. Alltsa jag sétter ju den pressen pa
mig sjélv for att det dr den jag dr och for att samhéllet ser ut s&” (Linda, Rekryteringskonsult,
Rekobem). De negativa effekterna som stress och utbrdndhet kan vara konsekvenser av ett
granslost arbete diskuteras. Rekryteringskonsulten pa Rekobem menar att risken for att bli
utbrdnd okar nir grinsen mellan arbete och privatliv suddas ut. Hon menar dock att det ar
hanterbart for henne just for att hon har anhdriga och en chef som kan stétta henne och guida
henne ritt i denna griansdragning. Att uppmérksamma varandra &r viktigt for att det flexibla
arbetet ska fungera, menar Linda. En utmaning med det malstyrda arbetet som flexibiliteten
kan ge, dr de situationer ndr tva olika anstédllda uppndr samma resultat men pa olika léng tid.
Denna problematik ldser man, enligt VD:n Bengt pd Rekobem, genom exempelvis en reglering
1 dessa tva personers 10neséttning. En av anledningarna till att arbetsuppgifter kan ta olika ldng
tid ar skillnader i kunskap och kompetens. Nér Bengt berdttade om erfarenheterna fran
managementbolaget forklarade han att forsédljningskonsulterna fick arbeta véldigt mycket,
arbetsbelastningen var extremt hog och vildigt ojimn. En del i varfor arbetsklimatet blev sa
extremt beror pa att konsulterna kunde arbeta 80 timmar en vecka, vildigt hért, for att
sdkerstdlla en eventuell transaktion. Den &r eventuell da alla transaktioner inte gar igenom -
sdljaren kan backa ur, styrelser kan séga nej, finansieringen gar inte igenom - for att ge nagra
exempel. Allt i denna branschen ér 0 eller 1, allt eller inget, 100 tusen kronor eller 4 miljoner
kronor, det dr stresspdslag, menar Bengt. Det hirda arbetsklimatet &r nackdelen i jobbet och
man bor som forsiljningskonsult vara hért driven av beldning i form av pengar. Fordelarna ar
att det &r en stor frihet och bra betalt men i en tuff miljo.

Magnus pa Flodin pratar d&ven han om situationer nér det blir for mycket - nir mélen blir for
hoga och for minga och om han da upplever att han kan séga ifrdn. Magnus menar att han kan
gora detta men att han ocksa har en chef som &r bra pa att se nér det dr for mycket och som kan
bromsa honom. Han tror att en del styrning fran chefen behdvs i den har branschen. Magnus
belyser dven en annan utmaning med flexibelt arbete - vikten av att hela personalstyrkan har
samma syn pa flexibilitet. Alla trivs inte med ett flexibelt arbete och det beror mycket pa
personligheten. Att ha forstdelse och fortroende for varandra som kollegor och att lita pd att alla
gor det man ska dr viktigt for att skapa ett bra arbetsklimat, menar Magnus. Flodins VD Peter
pavisar att en ytterligare utmaning med flexibiliteten &r att halla ambitionen, gnistan och
energin uppe. For det dr en tuff vardag och alla sliter hart, det ar pafrestande, forklarar Peter.
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Da giller det att hitta de dér smé glddjeimnena och utmaningarna i sin roll sa det inte bara blir
vardag. Lyckas man behalla gnistan hos sina anstdllda blir man en attraktiv arbetsgivare.

Det ér tydligt att en gemensam utmaning med frihet under ansvar ér det faktum att de jobbar
fler timmar &n om de hade arbetat under stémpelklocka, 8-17. En konsekvens kan vara en stress
- nagot intervjupersonerna bekréiftar. En annan konsekvens édr den svédra grinsdragningen
mellan arbetsliv och privatliv. Den generella uppfattningen kan ténkas vara att chefers uppgift
ar att kontrollera de anstdllda, men i dagens samhélle som gir d&nnu mer mot ett flexibelt
arbetssitt bor chefernas uppgift snarare vara att stotta och bromsa. I bista fall finns denna
stottning, och da verkar den hoga arbetsbelastningen vara hanterbar for de anstdllda.
Utmaningen ligger i de fall dér stottningen inte finns, och dér stressen kan leda till utbréndhet
och sjukskrivningar.

5. Diskussion

Studiens diskussion dr strukturerad i teman utifrdn empiriska material samt den teoretiska
referensramen: effektivt utnyttjande av arbetskraften, kontroll och makt samt sjalvdisciplin.
Med utgangspunkt i det empiriska materialet och med hjélp av den teoretiska referensramen
visar denna undersokning hur flexibelt arbete praktiseras i tjanstemannaorganisationer. Vad
denna studie bidrar med som tidigare forskning inte gjort &r ett fokus pa hur kontroll och
disciplinering pédverkas av ett flexibelt arbete. Studier om flexibelt arbete och begreppet
granslost arbete har studerats tidigare, men med fokus pé en kartlaggning av hur flexibiliteten
utnyttjas och uppfattas. Med hjélp av teorin om Overvakning och makt med utgangspunkt i
Foucaults forskning, samt resultatet av intervjuerna har kontroll och sjélvdisciplin kunnat
studeras och tolkas med hjilp av studiens teoretiska referensram.

5.1 Effektivt utnyttjande av arbetskraft

Studien visar att det flexibla arbetet utnyttjas genom att exempelvis kunna komma till arbetet
och gé dérifrén ndr det behovs, vilket mojliggdér himtning av barn frén skolan eller trining
under lunchen. Vidare finns mdjligheten att arbeta hemifrn vid behov. Flexibiliteten bidrar
stort till att de anstdllda ska fa ihop livspusslet. Att mojligheten till detta kar beror bland annat
pa den viktiga delen i ett flexibelt arbete; malsdttning, vilket gor att fokus ligger pa
maluppfyllelse och uppgifterna som ska utforas och inte antal timmar den anstillde arbetar eller
nér arbetet gors. Detta &r 1 enlighet med vad Foucault (1975/2017) uttrycker som bésta vigen
till att uppna effektivitet - kontroll i form av tydliga uppgifter och befallningar.
Intervjupersonerna vittnar om vilka uppfattade konsekvenser som mélstyrning kan leda till. De
positiva konsekvenserna beskrivs som ett mer effektivt arbete i form av béttre prestationer och
detta genererar dven fler arbetade timmar. Med frihet under ansvar menar de anstéllda att de
kan styra sin egen tid, vilket de virdesitter hogt, samt att det kan leda till mindre stress i
vardagen. Precis som Gronlund (2007) menar ér detta ett inflytande som minskar risken for
stress. Dock behdver de anstédllda vara uppmérksamma da ett allt for stort inflytande over det
egna schemat kan leda till ett strukturlost arbete dér stress dterigen kan vara en foljd. Detta kan
tankas vara vad som hinde 1 Bengts exempel om transaktionerna i Stockholm — utan strukturer
kan en hog arbetsbelastning bli uppenbar. Lisa visar pd samma sitt att nir strukturer minskar
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uppkommer en stress i att standigt vilja vara véldigt effektiv. Vidare anses mdjligheten att
kombinera arbetsliv med privatliv att de anstilldas vilmaende okar, vilket i sin tur leder till en
positiv attityd gentemot det flexibla arbetet. En vilja i att arbeta flexibelt skapas. Dock vittnar
de om att gransdragningen déremellan kan vara svar; arbetet kan i perioder vara stressigt och
mycket overtid kan behdvas. Det dr svart att avgdra nér man arbetar och nér man &r ledig - en
kinsla av att stindigt vara tillgéinglig kan skapas utifrdn egna personliga férvintningar men
dven utifrn branschen de verkar inom. I dessa situationer behovs en tydlig stottning frén chefer,
annars kan arbetets kvalit¢ komma att bli lidande vid for hog arbetsbelastning under en langre
period. Nér arbetet i s stor utstrickning utgors av utstakade mal blir en press pataglig for de
anstéllda i1 att alltid leverera. Clark (2000) menar att cheferna har mojlighet att underldtta
gransdragningen for de anstdllda genom aktiv stottning. Att stdtta sina anstdllda dr nagot bade
Bengt och Peter forsoker gora for att forenkla gransdragningen, men denna studie visar pd att
stottning ocksa kan fungera som ett verktyg for att kontrollera de anstilldas arbete.

I Foucaults (1975/2009) beskrivning av panoptikon innefattas &ven strikta scheman for
fdngarna i form av tid, rum och rorelser. Detta &r ndgot som dock inte syns i det flexibla arbetet
idag, enligt intervjupersonerna. Cheferna detaljstyr inte arbetsuppgifter i form av strikta
scheman utan de ldmnar ett stort utrymme for att ta eget ansvar och egna initiativ genom
maélséttningar. Hur de anstéllda uppndr malen dr upp till var och en och inget som cheferna
ingriper 1 om inte stottning Onskas. Syftet med de strikta scheman som panoptikon innebar, var
att de medforde ett utnyttjande av arbetskraften pa ett sd effektivt och 16nsamt sitt som maojligt.
Samma syfte forsoker cheferna idag uppnd, dock goérs det inte genom att detaljstyra
arbetskraftens vardag utan snarare genom att erbjuda en sé stor frihet som mgjligt. Det dr da
effektivitet och 16nsamhet uppnés. Intervjupersonerna forklarar pa olika sétt att de inte onskar
en detaljstyrd vardag - de menar att de skulle gora ett simre arbete under sadana forutsittningar
och omsténdigheter. Foucault (1975/2009) beskriver hur panoptikon fungerar som ett nytt sitt
att kontrollera forhéllandet makt och tid och hur detta gors pé ett nyttigt sédtt. Dagens maktteknik
och ddrmed motsvarighet till Foucaults panoptikon - att nyttja tid pa ett effektivt sitt - kan
tankas vara att erbjuda flexibelt arbete.

5.2 Kontroll och makt

Ett antagande innan studien genomfordes fanns om att chefer behdver kontrollera mer i ett
flexibelt arbete fOr att inte riskera att de anstillda inte arbetar. Detta antagande bekriftades dven
av intervjupersonernas beskrivningar av de foretag som inte erbjuder ett flexibelt arbete utan
arbetar mer med traditionellt, tidsstyrt arbete. Men Gverraskande nog ér det inte for fa arbetade
timmar cheferna behover kontrollera 1 det flexibla arbetet, snarare att de anstdllda inte arbetar
for mycket. Detta &r ett tydligt tecken pa att denna sorts kontroll inte behdvs for att uppfylla
syftet med att de anstéllda ska arbeta effektivt. En liknelse i sammanhanget kan goras med
overvakningskameror i trafiken; malet dr inte att forarna ska fa boter, utan malet ar att minska
antalet trafikolyckor genom att halla hastighetsgransen. P4 samma sétt dr inte mélet med
kontroll att kontrollera att de anstéllda faktiskt arbetar, utan malet &r att genom stdttning och
uppfoljning skapa trivsel och ett effektivt arbete.
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Ytterligare ett antagande om varfor en hogre grad av kontroll skulle behdvas vid ett flexibelt
arbete dr for att den anstdllde varken befinner sig pa arbetsplatsen eller arbetar under de tider
kollegor och chefer arbetar. Denna flexibilitet skulle kunna medfora en storre risk for att den
anstéllde missbrukar friheten flexibiliteten ger. Dock visar denna undersékning pa en generell
uppfattning om att sa inte dr fallet. Intervjupersonerna beskriver hur de utnyttjar flexibiliteten i
bade tid och rum - de arbetar pd varierande timmar pa dygnet och pa olika platser. Trots detta
uttrycker inte de anstéllda en upplevd kontroll av arbetet. Risken for att de anstillda missbrukar
friheten finns och detta &r ndgot cheferna givetvis &r medvetna om, men inte heller de uttrycker
ett behov av att kontrollera de anstédlldas arbete. Att man inte gor detta verkar grunda sig i ett
omsesidigt fortroende.

Foucault (1975/2017) beskriver hur straffens syfte redan pd 1700-talet var att avskricka
brottsliga beteenden - vilket vi &n idag &r 2019 ser en form av pa arbetsplatsen. Begreppet straff
kanske inte anvdnds, men syftet att avskrdcka &r ndgot som fortfarande efterstrivas.
Ineffektivitet, olonsamhet och andra negativa, avvikande beteenden pé arbetsplatsen dr nagot
som foretag vill undvika. I likhet med Foucaults (1975/2017) asikt om att makten &r nagot en
person besitter - inarbetat i ett system - snarare dn nagot som utdvas, dr det chefen som é&r
innehavare av denna makt. Arbetsgivaren dr ansvarig och besitter makt 6ver de anstdllda. Enligt
de genomforda intervjuerna kan dock makten innehas av fler aktdrer 4n chefen - dé det 4r ndgot
sambhdllet, branschen, yrkesrollen men dven personligheten i frdga besitter. Det finns en
forvintan om hur anstéllda i den aktuella branschen ska bete sig - 1 form av tillgénglighet och
prestationer. De anstédllda exemplifierar hur de sjdlva skapar en forvintan genom att exempelvis
svara 1 telefon pa kvéllarna eller genomfora och slutfora viktiga transaktioner. Det dr denna
forvdntan som skapar en ytterligare kélla till var makten kommer ifrén pa arbetsplatsen - som
utifrén intervjuernas exempel att doma paverkar dem mer dn chefens maktutférande. Makten
dgs alltsd inte bara av en auktoritdr position, exempelvis chefen, utan det kan ses som en social
konstruktion skapad av individen, branschen och samhéllet.

5.3 Sjalvdisciplin

Ovan diskuteras makten utifran vem som ar innehavare av den - chefen, samhallet, branschen
eller personen sjélv - men Foucault (1975/2017) menar ocksa att det finns en makt i form av en
automatiserad och ndstintill osynlig kraft. Han beskriver detta genom panoptikonfiangelset dér
sjdlvdisciplinering sker. Medvetenheten om att man eventuellt dr 6vervakad gor att personen i
frdga sjélvdisciplineras - det vill sdga en frivillig strdvan hos de anstéllda att na mal. Att detta
fenomen existerar och fungerar syns tydligt i denna uppsats tre fallstudieobjekt. Ingen av de
intervjuade cheferna vittnar om fall dér de anstéllda missbrukar flexibiliteten och ddarmed det
effektiva arbetet genom att arbeta for lite. Risken for detta uttrycks vara minimal vilket kan
vara en foljd av att sjélvdisciplineringen som detta arbetssitt medfor faktiskt fungerar. De
anstéllda &r, liksom panoptikons fdngar, medvetna om att chefen har mgjlighet att kontrollera
och virdera deras arbete genom tidrapportering och 16nesystem, men de vet inte om, pé vilket
sdtt eller ndr denna kontroll sker. De upplever inte att kontroll sker, men de ar som sagt vél
medvetna om att de kan vara dvervakade da deras tidrapportering granskas. Pa detta sétt blir
det flexibla arbetet en osynlig makt som automatiserar och disciplinerar de anstéllda, likt
panoptikons konstruktion gor med fangarna. Foljden blir ett mer disciplinerat och effektivare
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arbete. Att denna studie visar pa att kontroll inte behdvs kan tdnkas bero pd att
sjdlvdisciplinering fyller detta syfte - de anstillda reglerar sig sjidlva och ddrmed anses kontroll
onodig.

Vad som é&r intressant i detta sammanhang dr det faktum att de anstdllda faktiskt ar
disciplinerade av ren automatik och dven av frivillighet. Foucault (1975/2017) menar att
tveksamhet och ineffektivitet 4r synonymt med brott - den disciplinerade individen bor lyda
utan motstdnd. Detta belyser dven forfattarna Karreman och Alvesson (2009) i sin artikel om
att arbetarna motsitter sig att géra motstdnd. Varfor lyder de anstillda trots att ingen
overvakning existerar i form av exempelvis stimpelklockor? Hur kommer det sig att de, utifran
intervjupersonernas exempel, till och med jobbar fler timmar nér de inte dr kontrollerade och
inte ens dé agerar i motstand? Varfor de anstidllda motstdr att agera med protester kan ténkas ha
sin forklaring i bland annat den monetira beloningen, den personliga utvecklingen och
mdjligheten att {4 ihop arbetsliv och privatliv tack vare den frihet under ansvar som ges i det
flexibla arbetssdttet. P& grund av den panoptikonliknande Overvakningen blir de
sjdlvdisciplinerade, och detta i kombination med ovan ndmnda forklaringar gor att de anstéllda
arbetar av ren automatik och pé eget bevag.

Grey (2009) menar att sjilvreglering skapas genom valfrihet. Individen upplever en stor
valfrihet och kan gora vilka val som helst. Detta bekréftades av intervjupersonerna som beskrev
att de upplever arbetssittet som utvecklande och positivt dd de far styra sin egen tid.
Overraskande nog #r detta motsatsen till vad Fredriksson (2007) framfér, da han menar att
disciplinen himmar individens egen fria vilja att vara sitt rétta jag. Han beskriver disciplinen
som ett forbjud, men i detta sammanhang verkar den snarare fungera som en frihet, om &n en
frihet under ansvar. Grey (2009) belyser ocksd vikten av att man maéste ta ansvar for de
konsekvenser som valen medfor. Detta dr nagot som flera intervjupersoner debatterar kring.
Samtliga personer beskrev att arbetsforhallandena innebir frihet under ansvar. En av cheferna
menar att en del anstéllda bara tar friheten och inte ansvaret, det vill sdga missbrukar den
flexibilitet som ges genom att exempelvis arbeta for lite. Detta gir hand i hand med Greys
analys om att man inte tar ansvar for konsekvenserna av valen man gor. Samma chef beskrev
att anledningen till att individer vill ta ansvaret grundar sig i en vilja att faktiskt goéra ratt for
sig. Anstéllda beskriver ocksd ansvaret som négot som de vill ha i sin yrkesroll for att uppna
stimulans och personlig utveckling. Denna onskan gor att sjdlvreglering sker och som Grey
(2009) menar - de anstéllda blir entreprendrer som gor egna val. Frihet under ansvar skulle
kunna ses och fungera som “s& som saker och ting &r”, en norm, som Grey (2009) beskrev
sjalvreglering som.

En annan anledning till varfor sjilvreglering fungerar kan ténkas ha sin forklaring i att den 1
vért fall existerar i kunskapsintensiva organisationer. Kdrreman och Alvesson (2009) pévisar
att kreativitet, varderingar, engagemang, kunskap och egna initiativ dr utméarkande och viktiga
1 dessa organisationer - dér det ofta finns en hogre grad av flexibilitet. Eftersom kravet pd mer
kunskap och hogre intelligens &r storre i1 dessa organisationer, kan sjélvreglering och
maélstyrning vara ldttare att uppnd. De anstédllda kan antas ha hogre initiativformaga och vara
mer sjilvgaende da de har stor kunskap inom omradet - de kan tdnkas ha léttare att arbeta med
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mél utan order frén chefen. Detta engagemang syns hos intervjupersonerna pa flera sitt; de
visar pd en stimulans och glddje i sitt arbete och de ar tydliga med att de uppskattar sin
arbetsform. Magnus uttrycker att han tycker om att “ha kniven mot strupen” da han upplever
kunna anvidnda sin kompetens pa basta sitt under dessa forutsittningar. Intervjupersoner
uttrycker en vilja om att leverera i sin profession, vilket ofta &r en f6ljd av kunskap inom
omrédet. Tjdnsten de anstéllda pA KPMG erbjuder sina kunder ar kunskap - ett tydligt exempel
pa en kunskapsintensiv organisation, vilket enligt Kérreman och Alvesson (2009) betyder mer
initiativ och engagemang.

Ovan omedvetna 6vervakning kallar Grey (2009) for icke-kontinuerlig dvervakning. Motsatsen
till detta &r Gversyn, vilket istdllet beskrivs som en kontinuerlig och medveten form av
overvakning. Trots att bada sétten innebér en form av kontroll dver de anstillda menar Grey
(2009) att den icke-kontinuerliga 6vervakningen leder till en storre sjdlvdisciplin dn vad den
kontinuerliga gor. Den icke-kontinuerliga 6vervakningen innebér alltsd att individer dvervakar
sig sjdlva, vilket i sin tur leder till storre sjidlvdisciplinering dven utanfor arbetsplatsen. Detta
lyckas inte dversynen med da den bara dr dvervakande pa plats. Under intervjuerna framkom
att de foretag som beskrivs som gammalmodiga inte erbjuder ett flexibelt arbete pa grund av
att cheferna tror att de uppnar storre kontroll pd plats, alltsd vid Oversyn, dn vid icke-
kontinuerlig dvervakning som sker utanfor arbetsplatsen. Utifrdn Greys (2009) analys dr det
dock inte denna kontroll som leder till den bista disciplinen hos de anstillda - utan sjdlvdisciplin
uppstér 1 storre utstrickning under omedveten Overvakning. Detta dr en slutsats som stirks
genom intervjupersonernas uttalanden. Alla de fordelar intervjupersonerna belyser - storre
frihet, bittre kvalité, fler arbetade timmar, hogre stimulans och mojlighet till att kombinera
arbetsliv med privatliv - dr foljder av frihet under ansvar som de far vid flexibelt arbete. Dessa
fordelar bildas nir de inte kénner sig dvervakade vilket gor att en sjilvreglering uppstér vid
denna arbetsform. Med grund i detta menar bade Grey (2009) och de tre foretagen att en storre
effektivitet och ett battre arbete uppnas av de anstillda vid en icke-kontinuerlig 6vervakning i
ett flexibelt arbete.

Fragan om huruvida paralleller kan dras mellan panoptikon och arbetsplatser kan diskuteras.
Grey (2009) menar att den icke-kontinuerliga Overvakningen i form av exempelvis
overvakningskameror kan jimforas med panoptikon. Darmed skulle likartade verktyg och
principer i arbetet kunna likstéllas med panoptikon. Av intervjuerna att doma verkar denna typ
av overvakning dock vara ovanlig vid arbete som inte utfors pé plats - forutom tidrapportering
overvakar inte cheferna de anstélldas arbete. Anledningen till att detta inte anses nddvéndigt
uttrycker samtliga, sévél chefer som medarbetare, ligger i ett upparbetat fortroende. En av
cheferna menar att detta fortroende maste finnas for alternativet &r att anstélla en kontrollant
som foljer med de anstdllda for att kontrollera att de faktiskt arbetar, vilket inte dr en
genomforbar 10sning. Fragan man bor stilla sig hir dr om det faktiskt utfors en omedveten
kontroll, alltsd icke-kontinuerlig Overvakning Overhuvudtaget? De hade kunnat maila de
anstéllda ndr de arbetar pd annan plats for att se om de svarar, de hade kunnat anvénda sig av
olika system fOr att garantera att de arbetar, men de gor inte det. Om inte en icke-kontinuerlig
overvakning sker, uppnar man da den hoga graden av sjélvdisciplin som Foucault och Grey
menar ir en foljd av en icke-kontinuerlig 6vervakning?
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Med grund i intervjupersonernas beskrivningar ges en forstaelse av att den kontroll som skulle
kunna ske dr i1 form av tre olika delar: tid, rum och mal. De system som anvénds, exempelvis
tidrapportering, stottande frdgor och avstimningsmdten upplevs inte av intervjupersonerna som
kontroll eller 6vervakning. Dessa metoder finns i arbetet av andra skél, exempelvis skapa ett
trivsamt arbetsklimat och ett s& 16nsamt och affdrsmaéssigt arbete som mojligt. Kontroll kan
alltsé ske genom tid, rum och mal, men denna studie visar att kontrollen av flexibelt arbete
néstan uteslutande sker genom det sistndmnda: mélstyrning. Om icke-kontinuerlig 6vervakning
inte sker, uppnas inte heller sjdlvdisciplinen som fyller samma syfte som kontrollen. Cheferna
anser inte att kontroll behovs, och de anstéllda upplever inte att de dr kontrollerade. Den centrala
frégan &r alltsa om kontroll sker vid ett flexibelt arbete dverhuvudtaget? Denna studie visar pa
att kontroll faktiskt sker, men i form av utstakade maél varje anstdlld har. Dessa mal ir sa
sjdlvklara i de yrkesroller intervjupersonerna har, vilket gor att mélen inte uppfattas som
metoder for kontroll och vervakning for de anstillda vid flexibelt arbete. Overvakningen av
det flexibla arbetet motsvaras av huruvida mélen uppfylls eller inte. Det finns ett starkt fokus
pa att uppnd mal. En intervjuperson beskrev att hon inte kénner sig kontrollerad men att det blir
tydligt om hon inte gor det hon ska f6r d& uppnér hon inte det forvéntade resultatet, det vill sdga
malen. Intervjupersonerna vittnar om att det dr forst vid misstanke om att arbetsuppgifter inte
skots pa ett dverenskommet sdtt som chefen kontrollerar och agerar, vilket pavisar att malen
faktiskt &r ett sétt att kontrollera det flexibla arbetet.

6. Slutsats

6.1 Slutsatser — Flexibilitet och dess kontroll

Mycket av dagens forskning inom arbetsforhallanden behandlar flexibilitet och grénslost
arbete, och hur chefer och ledare bor agera och styra i dessa forhallanden. Denna studie har
forsokt att bidra till forskningen inom d&mnet genom att ta ett annat perspektiv — hur kontroll
paverkas for chefer och anstéllda i ett flexibelt arbetssétt, hur detta praktiseras samt vilka
uppfattade konsekvenser detta medfor. Studien kan med fordel anvéndas av personer som vill
f4 en okad forstaelse for det flexibla arbetet och hur det paverkar organisationer och individer.

De anstillda beskriver att det finns ett stort utrymme for flexibilitet i arbetet. De praktiserar
detta genom att arbeta under varierande tider pa dygnet och anpassar arbetstimmarna utefter
behov. P4 sa sitt kan de kombinera privatliv och arbetsliv pé ett fungerande sétt. De anstéllda
beskriver dven att de kan arbeta pd andra geografiska platser dn arbetsplatsen, exempelvis
hemifran. De arbetar i stor utstrickning med frihet under ansvar, vilket betyder att sa linge den
anstéllde gor det den ska, vilket i dessa organisationer innebér att uppna de uppsatta mélen, har
den anstéllde ocksd mojlighet att utnyttja en frihet. Fokus i ett flexibelt arbetssétt dr att uppna
malen. I kunskapsintensiva arbeten, vilket studiens tre foretag dr, dr det svért att standardisera
arbetet och dérfor forekommer flexibiliteten 1 hdgre grad i kunskapsintensiva organisationer.

Studien visar att det inte endast dr cheferna som &r innehavare av makt, utan dven individerna
sjdlva och branschen de verkar inom. Cheferna anser inte att det behdvs kontroll i det flexibla
arbetet, och anledningen till detta &r ett dmsesidig fortroende mellan anstélld och chef. En annan
anledning &ar att de anstdllda besitter en viss kompetens, eftersom de verkar inom
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kunskapsintensiva arbeten, och ddrmed har de ett stort eget driv och intresse i att uppna mal i
arbetet. De anstéllda upplever inte att de kontrolleras av chefen, men denna studie visar att
kontroll faktiskt sker - i form av malstyrning. Pa grund av detta féorekommer en omedveten,
icke-kontinuerlig 6vervakning likvdl, och dirmed skapas en sjélvdisciplinering hos de
anstillda. Kontrollen i det flexibla arbetet dr alltsd i form av fortroende, sjdlvdisciplinering och
framforallt mélstyrning.

Det finns uppfattade konsekvenser, sévél positiva som negativa, av det flexibla arbetet. De
positiva foljderna beskrivs som en mojlighet, tack vare flexibiliteten, att f4 ihop livspusslet i att
kombinera arbetsliv och privatliv, 6kad effektivitet i arbetet, bittre prestationer, fler arbetade
timmar, egenstyrd tid och 6kat vdlméende. De negativa foljderna &r i form av en diffus och svar
gransdragning mellan arbetsliv och privatliv, ddr en forvéntan av att vara tillgénglig och aldrig
riktigt ledig stdndigt gor sig pamind, vilket kan leda till en stress hos de anstéllda. Att arbetet
till stor del utgdrs av mal innebér en stor press i att leverera och uppna mal.

6.2 Forslag pa vidare forskning

Allvin med flera (2012) forklarar att arbetsmarknadens fordndring i form av dndrade
arbetsvillkor har diskuterats sedan 1960-talet, ddr begreppet flexibilitet har varit centralt. Dock
menar Alvesson och Aronsson (2003) att studier inriktade pa sjdlva arbetet och arbetsplatsen 1
sig brister i sin nérvaro, trots att fordndringen ar tydlig dven hdr. Darmed skulle vidare forskning
kunna vara fler studier inom flexibelt arbete med fokus pd att observera fenomenet. Fler
intervjuer pa fler foretag skulle kunna genomforas for att gora studien och resultatet mer
representativt for tjanstemannaorganisationer — observationer hade kunnat goras for att finga
mer dn den uppfattade situationen. Ytterligare studier, i form av exempelvis kvantitativ art,
skulle kunna adderas till den kvalitativa studie som genomforts — detta hade kunnat stirka denna
studien och dess resultat. Det hade varit av intresse att studera det aktuella &mnet inom en helt
annan bransch, alternativt jimfora tjinstemannaorganisationer med andra organisationer for att
visa eventuella likheter och skillnader. Ett annat alternativ ar att gora en liknande studie pé
foretag som inte arbetar pa ett flexibelt sitt — detta for att kartligga hur kontroll for chefer och
arbetstagare sker dir samt vilka de uppfattade konsekvenserna r.
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