U
<+
>
-0
—
Qv
7p
-
=
aw
P4
ad

HOGSKOLAN
I SKOVDE

Work-life balance hos enhetschefer inom vard
och omsorg

En kvalitativ studie om enhetschefers upplevda balans
mellan arbetsliv och privatliv i tre kommuner 1 Véstra
Gotaland.

The work-life balance of section managers in the
old age care sector

A qualitative study of section managers perceived balance
between work life and private life in three municipalities in
Vistra Gotaland.

Examensarbete inom huvudomréadet Foretagsekonomi
Grundniva 15 Hogskolepoédng
Vartermin 2018

Linn Holmgren
Beatrice Nilsson Jonsson

Handledare: Helen Stockhult
Examinator: Rune Wigblad



Work-life balance hos enhetschefer inom vird och omsorg

En kvalitativ studie om enhetschefers upplevda balans mellan arbetsliv och privatliv i

tre kommuner i Viistra Gétaland.

Examensrapport inlimnad av Linn Holmgren och Beatrice Nilsson Jonsson till Hogskolan i

Skévde, for Kandidatexamen (BSc) vid Institutionen for handel och foretagande.

2018-06-08
Harmed intygas att allt material i denna rapport, vilket inte ar vart eget, har blivit tydligt
identifierat och att inget material ar inkluderat som tidigare anvénts for erhallande av annan

examen.

Signerat:

Linn Holmgren

— I -
Signerat: t\%) M/Vk/\\, u( J/ M \)

Beatrice Nilsson Jonsson




Forord

Forst och framst vill vi rikta ett stort tack till de respondenter som bidragit med sina
upplevelser av work-life balance, utan Er hade studien inte varit genomférbar. Vi vill dven

tacka er som bidragit med rdd och tips under skrivarbetet.

Vivill dven rikta ett stort tack till var handledare Helen Stockhult for ditt talamod, stod och

stora engagemang som har hjdlpt oss framat i arbetsprocessen.

Dessutom vill vi tacka néra och kira som genom stéd och uppmuntran hjdlpt oss under tuffa

perioder.

Slutligen vill vi rikta ett tack till var examinator Rune Wigblad for dina konstruktiva

synpunkter som varit behjdilpliga under arbetsprocessen.

Tack!

Linn & Beatrice



Sammanfattning

Bakgrunden  till denna studie 4 en  teknologisk  utveckling  gillande
kommunikationsmojligheter som har foranlett en flexibilitet i tid och rum angaende var och
nér arbete kan utforas. Ovanstdende kan skapa ett grinslost arbete dér arbetsliv gér ut over
privatliv, vilket mellanchefsrollen &r sérskilt utsatt for. Detta kan skapa effekter sdsom stress
och ohdlsa, vilket inverkar negativt pd individen och &r kostsamt for sdvil organisation som

samhille. For att motverka detta &r det viktigt med en balans mellan arbets- och privatliv.

Syftet med foreliggande studie &r att undersoka hur enhetschefer inom vérd och omsorg
upplever work-life balance samt hur en sddan balans kan péverkas positivt eller negativt av de
faktorer som undersoks. For att beskriva och analysera detta syfte anvinds teorier om balans
mellan arbetsliv och privatliv samt chefskap. Vid foreliggande studie har en kvalitativ metod
anvénts ddr data samlats in genom semistrukturerade intervjuer med atta enhetschefer inom

vard och omsorg.

Studiens resultat visar att kontrollspann, strukturella- och kulturella faktorer alla kan paverka
upplevelsen av work-life balance i bade positiv och negativ riktning. Foreliggande studie bade
bekriftar och avviker fran tidigare forskning inom d&mnesomradet. En mojlighet till flexibilitet
bidrar till ett forenklat livspussel for samtliga enhetschefer vilket paverkar upplevelsen av
work-life balance positivt. Aven &vertidsarbete kan ha en positiv inverkan pa work-life

balance, av den orsaken har flextid dven visat sig vara mer komplext.

Studien visar avslutningsvis att en familjekonstellation med barn kan vara en avgdrande
faktor for hur enhetschefer nyttjar en tidsmissig samt rumslig flexibilitet. Upplevelsen av
work-life balance visar sig dven, i studiens empiri, kunna péverkas av handledning. Genom
stottning 1 prioritering av arbetsuppgifter kan tid frigoras fran arbetslivet till privatlivet vilket

Okar balansen diaremellan.

Nyckelord: Work-life balance, mellanchefer, kulturella och strukturella faktorer,

kontrollspann, flexibilitet, digitalisering



Abstract

The background to this study is the progress of technological development with regard to
communication opportunities, which creates flexibility in time and space as to where and
when work can be done. The above can lead to a situation of boundaryless work, in which
one’s work life encroaches upon one’s private life — the middle manager’s role is particularly
vulnerable to this. Such a situation can create effects such as stress and ill health, which
adversely affects the individual and is costly for both organizations and society. In order to
counteract this, it is important to create a work-life balance, and in this regard it is interesting

to investigate the work-life balance that is experienced by section managers.

The purpose of the current study is to investigate how section managers in old age care
experience work-life balance and how such a balance can be positively or negatively affected
by the factors being investigated. To describe and analyse this purpose, the study will make
use of theories of management as well as existing literature on the concept of balance. A
qualitative method was employed for the study, and data were collected through semi-

structured interviews with eight section managers in old age care.

The result shows that span of control, structural and cultural factors all can influence on the
experience of work-life balance in both a positive and negative direction. The present study
both confirms and contradicts previous research within the area of study. The possibility of
flexibility contributes to a simplified “life puzzle” for section managers, which affects the
experience of WLB positively. Even overtime work can have a positive impact on WLB and

for that reason it has also proved to be more complex.

The study indicates that section managers with a family constellation that includes children
can be a decisive factor in how a temporal and spatial flexibility is used. The study also
indicates that the experience of WLB also appears to be influenced by tutorial sessions
regarding task prioritizing. In that way time can be released from work life to private life,

which increases the balance between them.

Keywords: Work-life balance, middle management, cultural and structural factors, span of

control, flexibility, digitizing
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1. Inledning

Studien avser undersoka hur enhetschefer inom vard och omsorg upplever balans mellan
arbetsliv och privatliv samt vilka faktorer som pdverkar den upplevelsen. Studiens inledande
del inleds med problematikens bakgrund och ddrefter fors en allmdn diskussion kring
komplexiteten gdllande upprdtthdllandet av ett balanserat liv som enhetschef. Vidare

preciseras och avgrdnsas studieomrddet.

1.1 Problembakgrund

Mellan 1990-talet och borjan av 2000-talet forédndras granser mellan privat- och arbetsliv i
och. med en teknologisk  utveckling.  Utvecklingen  har  genererat nya
kommunikationsmojligheter och arbete kan numera utforas dygnet runt i diverse rumsliga
kontexter (Kinnunen & Mauno, 2008, s.126; Maxwell & McDougall, 2004, s.381).
Foreteelsen kallas enligt Boswell, Olson-Buchanan, Butts och Becker (2016, s.293) ”det nya
nattskiftet” och syftar till att arbetslivet har utvidgats samt att det numera forekommer utanfor
traditionella grénser pa arbetsplatsen. En stindig uppkoppling och det grinslosa arbetslivet
kan ses som ett resultat av digitaliseringen, vilket huvudparten av alla arbetsmiljoer paverkas
av 1 dag (Arbetsmiljoverket, 2015b, s.7,11). Den digitalisering som dgt rum resulterar i bade
for- och nackdelar (Diaz, Chiaburu, Zimmerman & Boswell, 2012, 5.502). A ena sidan skapas
en flexibilitet som underléttar individers “livspussel”, & andra sidan medfors ett granslost
arbete dir forpliktelser fran bade arbetsliv och privatliv skall hanteras (Aronsson et al., 2012,

s.80).

Som en respons pd samtidens fOrdndrade arbetsliv har Arbetsmiljoverket tagit fram nya
riktlinjer géllande arbetsrelaterad ohélsa. En ny foreskrift som behandlar organisatorisk och
social arbetsmiljo tradde 1 kraft den 31 mars 2016, med forhoppning om att minska risken for
att individer utsdtts for ohédlsosam arbetsbelastning (Arbetsmiljoverket, 2015a, s.1-2). Enligt
12 § 1 Arbetsmiljoverkets foreskrift skall arbetstidsforlaggning som skapar ohélsa hos
arbetstagare motverkas av arbetsgivare. Forvintningar pa att alltid vara antréffbar och att 1
stor utstrackning kunna utfora arbete pa olika platser och tider dr ett exempel pa forliggning
av arbetstider som kan orsaka ohilsa (AFS 2015:4, s.10). Detta kan enligt Allvin, Aronsson,

Hagstrom, Johansson och Lundberg (2006, s.128) leda till obalans mellan arbets- och



privatliv. Obalanserade individer dr generellt sémre pé att hantera arbetstidsforlaggning, vilket
kan leda till utbrdndhet (Tengblad, Hallstén, Ackerman & Velten, 2013, s.21). I Sverige ses
utbrindhet som ett allvarligt samhéllsproblem. Det kopplas till omfattande kostnader for bade
stat och organisation dé individer skall omhéndertas och ersittas (Lindmark & Onnevik, 2011,
$.339). Dé organisationer i stéllet frimjar en god arbetsmiljo uppnés for individen en hogre
arbetstillfredsstéllelse och oOkad psykisk samt fysisk hilsa. Darigenom genereras

organisatoriska effekter sdsom effektivitet och produktivitet (Thylefors, 2016, s.171-172).

"Work-family spillover”' och “work-family conflict”” &r tva termer som ofta diskuteras i
samband med gréinslost arbete (Parris, Vickers & Wilkes, 2008, s.101-102). Ur dessa har
teorier om balans mellan arbetsliv och privatliv utvecklats (Pattusamy & Jacob 2016, s.2, 10).
Balansen, héddanefter i studien kallad WLB fran engelskans “work-life balance”, kan
definieras som en forbdttring av strukturer 1 arbetet for att uppna balans och lyckas forena
arbetsliv med andra ansvarsomraden (Maxwell & McDougall, 2004, s.378). Genom en 0kad
flexibilitet inom arbetslivet kan organisationer gynna bidde medarbetare genom ett Okat
vilbefinnande da WLB underlittas, och samhiéllet 1 stort. Flexibilitet kan definieras som
anstilldas kontroll 6ver var, nir och hur de arbetar och kan delas upp 1 tva perspektiv: ett
organisationsperspektiv och ett medarbetarperspektiv. Det ena perspektivet syftar till att
flexibilitet gynnar organisationen d& det forbéttrar mojligheter att anpassa anstéllda efter
marknadsmaissiga krav. Det andra perspektivet syftar till att anstillda via flexibiliteten har en
okad mojlighet att balansera arbetsliv med privatliv (Kossek & Lautsch, 2017, s.3,7, 8, 14),

vilket foreliggande studie via ett chefsperspektiv utgar ifran.

1.2 Problemdiskussion

”Ju storre frihet 1 arbetet, desto svarare att gora sig fri fran arbetet." Detta citat beskriver den
tekniska utvecklingens mojliggdrande av en stindig uppkoppling mot arbetsplatser och
dérigenom ett flexibelt arbete. Forskning pavisar att effekter av en fordndrad frihet och mer

flexibla arbetsformer &r ett forenklat livspussel, men dven negativa effekter sdsom stress och

! Work-life spillover avser arbetslivsrelaterade upplevelser som spiller dver pa privatlivet, vilket kan generera bade positiva
och negativa effekter. Det kan dven avse privatlivsrelaterade upplevelser som spiller 6ver pé arbetslivet (Sirgy & Lee, 2018,
s.245).

2 Work-family conflict dr en form av rollkonflikt dér forvéntningar p4 individers roll i arbetslivet inte r forenliga med
forvantningar pa individers roll i privatlivet och vice versa (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, 5.596)



ohilsa (Eineryd, 2016). Arbetsmiljoverket (2015c) beskriver att symptom sasom stress och
ohilsa leder till sjukskrivningar, vilket dr kostsamt for bade arbetsgivare och samhille. En
okad konkurrens pé arbetsmarknaden gillande retention och attraktion av arbetskraft dr, bland
annat, orsaker som tvingar organisationer till 6kad medvetenhet kring WLB (McCarthy,
Darcy & Grady, 2010, s.159). Beauregard och Henry (2009, s.12—14) menar att organisationer
anses mer konkurrenskraftiga vid rekryteringsprocesser dd WLB-initiativ synliggérs och att
individer stannar lidngre inom samma organisation. Trots organisatoriska fordelar &r det
vanligt forekommande att organisationer informellt virderar anstéllda mindre da de anstéllda
virdesitter WLB-initiativ. Enligt Schutte och Eaton (2004, s.1) gar bade karridrstagnation
samt maktforlust att pavisa for anstdllda som vérdesitter WLB-initiativ (Schutte & Eaton,
2004, s.1). Kossek, Lewis och Hammer (2010, s.4) menar trots dessa problem att

organisationer lagger allt storre vikt vid att frimja goda WLB-forhéllanden.

Eikhof, Warhrst och Haunshild (2007, s.329-332) kritiserar WLB-litteraturen. Problematiken
géllande granslost arbete anses Overskattas da antaganden om arbetslivets negativa effekter pa
privatlivet dr forenklade. Somliga studier visar att kollegor har en starkare positiv inverkan pa
upplevelsen av WLB én vad ldnga arbetsdagar har en negativ inverkan. Aronsson et al. (2012,
s.80) beskriver 1 stillet effekter av det grinslosa arbetet som mangtydiga; det skapas en
flexibilitet som inverkar negativt pa konflikten mellan arbets- och privatliv och diarigenom
balansen dem emellan, men samtidigt beskrivs en flexibilitet som kan underldtta individers
“livspussel”. Kossek et al. (2010, s.4) instimmer géllande flexibilitetens positiva effekter for
individen, sasom Okad kontroll &ver arbets- och livssituationen betrdffande miangden arbete,

flexibla arbetstider samt distansarbete.

Att "ménniskan dar var frimsta resurs” &r ett uttryck som stimmer vél inom offentlig sektor
eftersom dessa helt och héllet star for produktionen. Personalen dr en forutséttning for hog
kvalitet pa den service samt de tjanster som produceras (Thylefors, 2016, s.57), och resultaten
inom en organisation beror pa personalens prestation (Lindmark & Onnevik, 2011, s.338). En
mer tillfredsstdlld personal samt hdgre prestationer inom organisationen kan uppnés genom att
forutsittningar for WLB skapas (Maxwell & McDougall, 2004, s.383). Chefers yrkesroller &r
sarskilt relevant gdllande WLB (Parris, Vickers & Wilkes, 2008, s.102) i och med
forvintningar om ett grianslost arbete (Ford & Collinson, 2011, s.258) samt att dessa inte kan

agera effektivt 1 sin yrkesroll med ett improduktivt privatliv. Chefers arbete beskrivs som



grinslost. FOr att passa in i1 den storre kontexten finns en bottenlds miangd arbete som kan
utforas vilket manga génger innebér arbete under helger, kvéllar och tidiga morgnar. En hog
arbetslojalitet och att alltid stélla upp for organisationen kan innebéra ett hot mot privatlivet,
det finns grinser for hur mycket en chef kan arbeta utan att det far pafoljder (Edlund 1997,
$.69-85). Nutida arbetsforhédllanden tyder pa fortsatt langa arbetsdagar for chefer med
overhdngande sannolikhet att arbetsliv inkrdktar pa privatliv (Ford & Collinson, 2011, s.260),
vilket har direkta och langsiktiga konsekvenser bdde for individ samt organisation (Kelloway,

Hurrell Jr. & Day, 2008, 5.419).

Mellanchefers yrkesroll dr sdrskilt relevant gdllande WLB da det foreligger en extra utsatthet
for nutida arbetsforhéllanden i och med ett brett ansvarsomrade gillande beslutsfattande,
personalansvar samt styrande av organisatoriska fordndringar (Parris et al., 2008, s.102—104).
Darutover skall de parallellt agera kollega, chef och understdlld (Wolmesjo, 2005, s.223—
224). Inom offentlig sektor kan enhetschef, platschef och distriktschef alla definieras som
mellanchefer d4 de har Overordnad chef samt underordnad personal, specifikt for
mellanchefens position dr dessa pétryckningar fran flera riktningar (Berg, 2000, s.107).
Thylefors (2016, s.136) definierar en enhetschef som forsta linjens chef, vilket innebér en
direkt delaktighet i den dagliga verksamheten samt ansvar for operativa medarbetare.
Foreliggande studie avser behandla enhetschefer inom offentlig sektor, vilken hiddanefter
forhaller sig till Bergs (2000) definition som likstédller enhetschefer med mellanchefer.
Definitionen syftar till en position med krav fran flera hall, dverordnade chefer samt politiker
fran ett hall och brukare’ samt medarbetare fran ett annat hill (Berg, 2000, s.107). For att
skapa foOrutsittningar for mellanchefer att uppnd WLB kan organisationer arbeta med
kulturella och strukturella faktorer (Kossek et al., 2010, s.4). Strukturella faktorer é&r
mdjligheter till flexibilitet gillande nér, var och hur arbete utférs medan kulturella faktorer
innefattar organisationskultur samt socialt stod fran chef och kollegor (Kossek et al., 2010,
s.4-5). Kontrollspann dr ytterligare en faktor som kan paverka WLB. Kontrollspann, det vill
sdga antal understillda, d&r sammanlénkat med arbetsbelastning (Thylefors, 2016, s.140),
chefers ansvar och arbetsuppgifter 6kar med en d6kad méingd understéillda (Andersson-Felé,

2008, s.10).

3 Personer som nyttjar tjdnster gédllande vard och omsorg (Brukare, 2018).



1.3 Problemformulering

I ovan problembakgrund pévisas ett fordndrat arbetsliv som fOranlett ett grénslost och
flexibelt arbete dér individers arbetsliv gir ut Over privatliv och balansen dédremellan
forsvagas. Mellanchefsrollen dr sdrskilt utsatt for arbetsforhallanden som kan foranleda
obalans, vilket i sin tur riskerar att pdverka prestationer i yrkesrollen negativt. Obalans bland
mellanchefer pdverkar organisationer negativt pd sivil kort som lang sikt da det kan innebéra
omfattande kostnader. Dédrav bor WLB uppmidrksammas och tas pa allvar, vilket dven

foresprakas av Arbetsmiljoverket.

1.4 Precisering och avgransningar

Foreliggande studie undersoker hur strukturella faktorer, kulturella faktorer samt
kontrollspann paverkar upplevelsen av work-life balance positivt eller negativt for
enhetschefer inom vérd och omsorg. Strukturella faktorer avser mdjligheter till flexibilitet
géllande var, ndr och hur arbete utfors och kulturella faktorer avser organisationskultur samt
socialt stod fran kollegor och chef (Kossek et al., 2010, s.4-5). Genom att organisationer
arbetar med strukturella och kulturella faktorer skapas forutséttningar for mellanchefer att
uppnd WLB (Kossek et al., 2010, s.4), dirav preciseras studieomradet till att undersoka dessa
faktorer. Kontrollspann avser arbetsbelastning kopplat till antal understéllda (Andersson-Felé,
2008, s.10). Ett okat antal understidllda medfor en okad arbetsbelastning (Andersson-Felé,
2008, s.10), vilket medfor en okad risk for att arbetsliv gir ut over privatliv (Ford &
Collinson, 2011, s.260). Ovan beskrivet paverkar WLB (Aronsson et al., 2012, s.83) och
ddrmed preciseras studien dven till kontrollspann. Studieomrddet kommer vidare exkludera
mén pd grund av att fler kvinnor arbetar som enhetschefer inom offentlig sektor, vilket
grundas 1 historiska samt traditionella anledningar (Berg, 2000, s.12, 17). Traditionellt sett gér
farre kvinnor d4n mén karridr, det vill sdga avancerar fran en lagre till en hogre befattning. En
anledning dr att kvinnor inte fir ett likvérdigt arbetsstdd som mén och att familj forvintas
prioriteras i en hogre utstrickning (Berg, 2000, s.12, 17), vilket féranleder storre svarigheter i
att uppnd WLB for kvinnor (Maxwell & McDougall, 2004, s.380). Fenomenet work-life
balance kan enligt Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) studeras i tva riktningar, en dér
privatliv gér ut Over arbetsliv och en dir arbetsliv gar ut Over privatliv. Enligt Allvin,
Wiklund, Hérenstam och Aronsson (1999, s.37) skapar nutidens arbetsliv, dédr arbete vévs

samman med fritid, svarigheter i att beméta krav fran bade sfirer. Krav fran arbetslivet



dominerar (Allvin et al., 1999, s.37) och dirav preciseras studicomradet ytterligare i

riktningen dédr arbetsliv gar ut dver privatliv.

1.5 Syfte

Syftet med foreliggande studie &r att undersoka hur enhetschefer inom vérd och omsorg
upplever work-life balance samt hur en sddan balans kan péverkas positivt eller negativt av de
faktorer som undersoks. For att beskriva och analysera detta syfte anvinds teorier om balans
mellan arbets- och privatliv samt chefskap och nedanstidende forskningsfrdga har dérfor

formulerats.

1.6 Fragestallning

- Vilka faktorer och pd vilket sdtt bidrar dessa till enhetschefers upplevelse av balans mellan

arbetsliv och privatliv?



2. Teoretisk referensram

Féljande kapitel syftar till att skapa en forstaelse av studieomrddet enhetschefers roll och
deras balans mellan arbetsliv och privatliv. Teorierna dr dven relevanta for att oka
forstdelsen av insamlade data via analys. For att sammanldnka teori- och empiriavsnitt

avslutas den teoretiska referensramen med en analysmodell.

2.1 Work-life balance

Flexibilitet i offentliga organisationer har visat sig vara storre dn inom andra organisationer,
dven engagemanget gidllande WLB &r mer omfattande. Ur ett storre perspektiv kan ekonomi,
politik och teknik péverka en utveckling av WLB (Maxwell & McDougall, 2004, s.378-379).
Flexibelt arbete kan sparas tillbaka till 1980-talets lagkonjunktur, dér syftet till en borjan var
att ge organisationer mdjligheter till effektivitet. Under sent 1990-tal omvandlades
flexibiliteten 1 politiska termer till att bade ses som rittigheter for individer och ekonomiska
nddvindigheter for organisationer. Genom att organisationer arbetar fram policyer och
riktlinjer géllande WLB (Maxwell & McDougall, 2004, s.381) kan fordelar nas vid bland
annat rekrytering och retention av medarbetare (Maxwell & McDougall, 2004, s.381;
McCarthy, Cleveland, Hunter, Darcy & Grady, 2013, s.1 259). Det &r dven fordelaktigt da
individers balans mellan arbetsliv och privatliv gynnar organisationer dd det kan leda till
hogre prestationer (Maxwell & McDougall, 2004, s.383). Individers mojlighet till WLB och
flexibelt arbete kan dven innebédra kostnadsbesparingar for organisationer. Detta dd det ger
individer valmojligheter géllande vilka tidpunkter och platser de dr mest produktiva att arbeta

pa (Beauregard & Henry, 2009, s.17-19).

Enligt Aronsson et al. (2012, s.80) inverkar numera arbetslivet pd privatlivet i storre
utstrdckning dn vad det gjorde forr. Det tidigare ndmnda livspusslet syftar till att 16sa det
praktiska forhédllandet mellan arbets- och privatliv. I ett granslost arbete dr det viktigt att
hantera forpliktelser bdde 1 arbets- och privatliv (Aronsson et al., 2012, s.80), vilket enligt
Maxwell och McDougall (2004, s.378) handlar om att finna en balans mellan dem. Balans
mellan arbets- och privatliv dr en justering av arbetsstrukturer som syftar till att finna en
jdmvikt och kombinera arbetsliv med andra ansvarsomraden. Begreppet WLB innefattar
flexibilitet kring hur linge, var och nér arbete sker. En god balans kan gora att individer

upplever sig lyckligare dé rollkonflikter minskar (Maxwell & McDougall, 2004, s.383). Med



rollkonflikt avses pétryckningar frén arbetsliv som &r oforenliga med privatliv (Greenhaus &
Beutell, 1985, s.77). Den har sitt ursprung i att tid som forr enbart dedikerats at privatliv
numera delas med arbetsliv, vilket dven bendmns som en konflikt mellan arbetsliv och
privatliv (Greenhaus & Beutell, 1985, s.77). Pattusamy och Jacob (2016, s.2, 10) menar att
WLB uppstatt ur konflikten mellan arbets- och privatliv. En sddan konflikt har en stark
anknytning till stress, franvaro och ohilsa hos individer. Det finns ddrmed en avsaknad av
balans. Vice versa kan upplevelsen av balans mellan arbetsliv och privatliv fungera som
buffert mot ohidlsa samt skapa tillfredsstillelse (Allvin et al., 2006, s.128). For att individer i
en organisation skall uppna balans kan organisationen bistd med strukturellt och kulturellt

stod (Kossek et al., 2010, s.4).

2.1.2 Strukturellt stod och work-life balance

Organisationer forser individer med strukturella faktorer genom policyer och riktlinjer som
tillater flexibelt arbete. Dérigenom delges individer fler mojligheter till 6kad kontroll samt ett
forenklat livspussel dd behov inom arbets- och privatliv blir enklare att mdta. Dessa faktorer
ar formella och handlar konkret om méngden arbete som utfors, distansarbete som blir

genomfOrbart genom ett digitalt arbete samt flexibla arbetstider (Kossek et al., 2010, s.4).

Teknikens framviéxt har paverkat en utveckling av WLB. Den anses vara en bidragande orsak
till nutidens arbete som pdgar dygnet runt, alla dagar i veckan (Maxwell & McDougall, 2004,
s.381). Exempelvis mojliggér smartphones och mejl arbete utanfor kontorstid, teknik kan
dérigenom ses som en strukturell faktor som skapar mojligheter till WLB (Kossek et al., 2010,
s.4). Individers svarigheter i1 att uppnd WLB gér att koppla till hemmet, framfor allt under
smébarnsaren som ofta forknippas med hart arbete (Ford & Collinson, 2011, s.260). Teknik
bade underlittar individers “livspussel” (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, 5.596) och skapar
en Okad produktivitet dd individer kan 16sa problem samtidigt som de uppkommer (Diaz et
al., 2012, s.502). Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) menar dock att mojligheter att
arbeta var och nér som helst &ven medfor nackdelar for individer. Det ger sma mdojligheter till
frankoppling fran arbetsplatsen, vilket hindrar aterhimtning. Aven Parris et al. (2008, 5.102)
diskuterar teknologisk utveckling och menar att den mojliggor att arbetskrav finns kvar efter
att individer lamnat sina formella arbetsplatser. Det leder till att allt fler arbetar hemifran,

vissa efter utsatt arbetstid och andra under ordinarie arbetstid eller bdde och. Kelliher och



Andersons (2010, s.92) studie visar dock att det inte maste innebdra en nackdel da individer
som till viss del arbetar hemifrén kan vara mer produktiva @n ndr de befinner sig pa arbetet. |
de fall en uppkoppling till arbetsplatsen blir orimlig, det vill séiga gar ut over terhdmtning
och konkurrerar med privatlivet, dr det problematiskt (Diaz et al., 2012, s.502). Enligt
Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.600) inverkar en sddan uppkoppling negativt pa
konflikten mellan arbetslivet och privatlivet, vilket 4ven kan skada WLB (Aronsson et al.,
2012, s.80). Under sddana omstdndigheter fungerar mdjligheten till flexibelt arbete gillande
var, ndr och hur individer arbetar inte ldngre som ett stod utan forsdmrar snarare individers

mdjlighet att uppnd WLB (Kossek et al., 2010, s.4).

Ford och Collins (2011, s.260) menar att den teknologiska utvecklingen med
arbetsmojligheter i nya kontexter dven tenderar att medfora ett 6kat antal arbetstimmar. Aven
flexibilitet 1 antal arbetstimmar kan Oka konflikten mellan arbetsliv och privatliv och
dérigenom inverka negativt pa balansen dem emellan (Aronsson et al., 2012, s.83; Greenhaus
& Beutell, 1985, s.80; Maxwell & McDougall, 2004, s.378). Exempelvis kan langa
arbetsdagar bidra till svdrigheter for individer att bemdta krav badde pé och utanfor arbetet
(Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.597). I problematiken inkluderas bade den ordinarie
kontorstid som utfors pa arbetsplatsen, men ocksa den tid som spenderas péd arbete utanfor
kontorstid i hemmet (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.597). En sadan konflikt &r néra
kopplad till WLB (Wayne, Butts, Casper & Allen, 2017, s.168) och har en direkt inverkan pa
balansen (Pattusamy & Jacob, 2016, s.2, 10). Eikhof, Warhrst och Haunshild (2007, s.329,
330, 332) kritiserar WLB-forskning som menar att manga arbetstimmar &r ett centralt problem
dé studier dven visar att dessa individer inte heller dnskar en reducering. Viktiga aspekter
sasom att individer finner tillfredsstéllelse och onskar arbeta under dessa forhdllanden tas inte
hénsyn till. Problemet dverskattas dd antagandet om att arbetslivet har en negativ inverkan pa
privatlivet dr forenklat. Vissa studier menar att arbetskollegor har en stdrre positiv inverkan
pa upplevelsen av WLB én vad de langa arbetsdagarna har en negativ inverkan. Eikhof et al.
(2007, s.329, 330, 332) menar att langa arbetsdagar inte bor betraktas som det storsta hindret

for att individer skall uppna balans.



2.1.3 Kulturellt stdod och work-life balance

Forekomsten av strukturella faktorer innebér inte att de anvinds. Det krdvs dven informellt
stdd, frdn savdl overordnade som organisationer genom dess kultur, for att individer skall
finna WLB (McCarthy et al., 2013, s.1 271). Kulturella faktorer kan ses som ett stod som sker
1 samspel mellan tva nivder. Den ena nivén ir i arbetsgrupp dér individer ges socialt stod fran
chef och kollegor, medan den andra giller organisationsnivd dir virderingar och normer
finns. En kombination av bdda nivéer visar att organisationer vérdesétter individers WLB
(Kossek et al., 2010, s.4-5). Kollegors och en dverordnads stod signalerar att organisationen
vérdesétter individers vdlmaende och ddrigenom minskar konflikten mellan arbets- och
privatliv samtidigt som WLB okar. Informella faktorer som dessa har visat sig skapa béttre
resultat av. WLB an formella strukturella faktorer (McCarthy et al., 2013, s.1 260).
Organisationskultur géllande WLB syftar till i vilken utstrickning normer och vérderingar
stddjer en integration av individers arbets- och privatliv. En stodjande kultur kan leda till
effekter sdsom organisatoriskt engagemang, ndjda medarbetare och minskad konflikt mellan
arbets- och privatliv (de Sivatte, Gordon, Rojo & Olmos, 2014, s.884). En kulturell faktor kan
ocksa innebdra forsok till att fordndra synen pa en idealisk anstilld vars handlingar ofta
speglar att arbete prioriteras dver privatliv. Det skall vara accepterat att d&ven engagera sig at
icke arbetsrelaterade delar av livet. Dédrav har kulturella faktorer en betydande roll for att
individer skall vidlja att anvénda strukturella faktorer (Kossek et al., 2010, s.4-5).
Organisatoriskt stod och ett tillatande klimat gillande nyttjandet av strukturella faktorer &ér en
viktig bestandsdel for individers upplevelse av WLB (McCarthy et al., 2013, s.1 260).
Effekter av kulturella faktorer dr viktiga, men enligt de Sivatte et al. (2014, s.884) vdrdesétter

organisationer sddant som 6kad produktivitet hogre.

2.2 Chefskap

Enligt Bass (1990, s.636) rapporteras det frekvent redan ar 1951 att svenska chefer dr
overbelastade och har lite tid for vinner och familj. Thylefors (2016, s.131) menar att chefers
hoga arbetsbelastning beror pé ett hogt arbetstempo och breda arbetsuppgifter sésom att leda,
kontrollera, organisera och planera. Planering och organisering sker genom att syften och
maélséttningar faststélls och darefter insamlas samt allokeras resurser. Ledning utdvas for att

skapa enighet kring mél och att styra understéllda i rétt riktning och kontrollutdévning syftar
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till att utvirdera samt korrigera anstillda efter faststillda prestationskriterier (Thylefors, 2016,

5.133-135).

Karaktéristiskt for en chefsroll, oavsett niva, innebdr att forvantningar och krav uppstar fran
flera olika héll, vilket ofta upplevs oforenligt. Underordnade krdver goda arbetsvillkor,
respekt och en 6kad delaktighet samtidigt som 6verordnade chefer och politiker krdver en
budget 1 balans och att mal uppnds. Dérutover stills krav pa inflytande och respekt fran
anhoriga, brukare, kollegor samt understédllda (Wolmesjo, 2005, s.223-224). Edlund (1997,
$.69—-85) menar att det som framfor allt attraherar individer att anta en chefsroll dr dess
komplexitet. Rollen beskrivs som bade spannande och utmanande, men i viss mén dven
granslos. Arbetsuppgifter hinner séllan slutforas ostort, vilket innebér att dtaganden frekvent
star ofullbordade vid arbetsdagens slut, och ddrmed foreligger en risk att arbetsrelaterade
tankar tas med hem och pédverkar privatlivet (Edlund, 1997, s.69-85). Dessa krav och en tung
arbetsborda foranleder en slags ’klamrisk™ dér mellanchefen &r sdrskilt utsatt med anledning

av att denne parallellt 4r kollega, chef och understélld (Wolmesjo, 2005, s.223-224).

2.2.1 Rollen som mellanchef

Under de senaste 20 aren har mellanchefens roll fordndrats med en 6kad kontroll och
utvidgade arbetsuppgifter (Parris et al., 2008, s.102—104). Enligt Edlund (1997, s.69-85)
pavisar tidigare studier sdrskilt tvd faktorer som foranlett fordndringen: bemyndigande av
medarbetare och plattare organisationsstrukturer som resulterar i bade utdkade roller och
bredare kontrollspann. Trots effekter sdisom intensifierade arbetsformer och fler arbetstimmar
forekommer positiva reaktioner gillande 6kat ansvar och en storre variationsrikedom inom
rollen. Somliga studier pévisar att en storre tillfredsstéllelse upplevs med de oOkade
utmaningarna. Mellanchefer har en storre kontroll géllande beslutsfattande och
problemldsning samt finner det 6kade arbetsansvaret mer givande. Andra studier tyder pé att
optimismen inte dr fullt lika utbredd d& det foreligger begridnsningar i autonomi och
utvecklingsmojligheter. Mellanchefernas nya och storre roll involverar framfor allt
administration samt ett storre ansvar géllande personalhantering. Utover dvervakandet av
personal skall emotionellt stod ges till medarbetare, dven coachning, utbildning och HRM*-

ansvar ingdr. Mingden arbetsuppgifter innebdr ménga génger dvertid pa kvillar, helger och

* Human resource management ér den del av ledarskapsprocessen som inriktar sig pd de anstillda inom en organisation,
dessa ses som en konkurrensfordel gentemot andra organisationer (Lindmark & Onnevik, 2011, 5.22).
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regelbundet tidiga morgnar péd jobbet, vilket i sin tur medfor att familj och nérstdende far

anpassa sitt liv efter individen med en chefsroll (Edlund, 1997, 5.69-85).

Inom offentlig sektor kan enhetschef, platschef och distriktschef alla definieras som
mellanchefer d& de har 6verordnad chef och underordnad personal. Med enhetschef avses en
position med krav frén flera hall, 6verordnade chefer och politiker fran ett hall och brukare
samt medarbetare frdn ett annat hall (Berg, 2000, s.107). Aven Parris et al. (2008, s.104)
inkluderar enhetschefer i sin definition av mellanchefer. Thylefors (2016, s.136, 245)
definierar i stéllet en enhetschef som forsta linjens chef med avseende pé en direkt delaktighet

1 den dagliga verksamheten och ansvar for operativa medarbetare.

2.2.2 Rollen som forsta linjens chef

Fler kvinnor &n mén arbetar som fOrsta linjens chefer inom offentlig sektor och med rollen
foljer generellt arbete med mén i dverordnad position samt kvinnor i underordnad position.
Rollen liknas vid ”spindeln i nétet” eller som en slags samordningsfunktion d& information

formedlas mellan olika grupper (Berg, 2000, s.107, 110).

Specifikt for forsta linjens chefer, ér ett direkt ansvar for den operativa personalen och den
dagliga verksamheten (Thylefors, 2016, s.136). Andra arbetsuppgifter involverar att
koordinera brukares behov utifrdn bestimmelser, lagar och regler (Berg, 2000, s.17). P4 grund
av arbetets karaktir foreligger svarigheter i att dverldta uppgifter till andra (Berg, 2000, s.107)
samtidigt som mingden arbetsuppgifter omojliggdr ett utforande med godtagbar kvalitet,
vilket skapar en ohéllbar situation gillande arbetsbelastning. Arbetsbelastning ar
sammanldnkat med kontrollspann, det vill sédga antal understillda. Redan vid 30 understillda
medfors 1 snitt 40 timmars overtid per ar och vid 45 anstillda innebdr det mer dn 2 350
overtidstimmar per ar (Thylefors, 2016, s.140). Andersson-Fel¢ (2008, s.10) menar att
grunden till ett Okat antal understillda gar att hidrleda till samtidens plattare
organisationsstrukturer med fdrre chefsnivaer och ett beslutsfattande som delegerats nedat 1
hierarkin. Da ration for antal anstéllda per chef 6kas medfors ett storre ansvar for forsta
linjens chefer med fler uppgifter att utrétta, vilket i sin tur riskerar att generera kinslor av
otillricklighet. Aven Corin och Bjork (2017, 5.39) menar att chefers arbetsbelastning paverkas

av antal understillda, ju fler understillda desto hogre arbetsbelastning. Ett Okat antal
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understéllda paverkar dven en relation till dessa och medfor en 6kad risk for prestations- och

funktionsrelaterade problem inom arbetsgruppen.

2.3 Mellanchefer och work-life balance

Chefers yrkesroll &r sérskilt relevant géllande WLB eftersom det vanligtvis forekommer
informella forviantningar om obegrinsat arbete. Inom rollen fOrvdntas det egna livet
kontrolleras samtidigt som andra individer skall hanteras och rapportering till chefer hogre
upp 1 hierarkin skall ske (Ford & Collinson, 2011, s.258). Det har sedan linge pégatt en debatt
géllande hur framging kan nds i arbetslivet utan att privatlivet uppoffras (Parris et al., 2008,
s.101-102). Det foreligger fOorvantningar angdende att individer skall vara fullstindigt
balanserade, engagerade och i kontroll bdde inom arbets- och privatliv (Ford & Collinson,

2011, 5.259).

Rimligheten av resonemanget att individer skall besitta komplett kontroll i badde arbets- och
privatliv ifragasitts av Ford och Collinson (2011, s.258-260). De tar upp tva konkurrerande
perspektiv géllande chefskontroll och identitet som bdda &r relevanta for WLB. Det ena
hanterar en hegemonisk manlig anstéllningsmodell som anses vara en orsak till svarigheter att
upprétthdlla WLB. Detta eftersom privatlivsrelaterade ansvarsomriden tenderar att negligeras.
Perspektivet involverar djupt maskulina, traditionella former av kontroll dir betalt arbete
forvintas prioriteras 6ver hushéllssysslor for att darigenom pavisa ett starkt engagemang for
organisationen. Chefer som avser kléttra pa karridrstegen faller ofta for ett organisatoriskt
tryck, vilket resulterar i langa arbetsdagar. Det andra perspektivet betonar en symmetrisk
WLB vilket underléttas via en omritad kontrollinje och dér individer uppmuntras att motsta

krav fran yrkeslivet for att frigéra mer tid till privatlivet (Ford & Collinson, 2011, s.258-260).

Muna och Mansour (2009, s.122) menar att det &r svart for chefer att uppnd WLB, men att det
uttrycks en onskan om att bemistra en sddan balans tidigt 1 yrkeslivet. Vissa chefer lyckas
anpassa sig och uppnadr WLB, men det finns dven de som inte lyckas vilket leder till negativa
konsekvenser sdsom sdmre livskvalitet. Som chef giller det att hantera méinga uppgifter
samtidigt eftersom arbetet ofta avbryts. En effektiv chef kan bdde hantera ett hogt antal
uppgifter och rangordna dessa efter vilka som dr mest bradskande (Muna & Mansour, 2009,

s.122). Dessa forestéllningar och forvintningar om obegréinsat arbete skapar svérigheter i att
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uppritthdlla WLB (Ford & Collinson, 2011, s.260). Ericsson (2007, s.113) anser att chefer har
ett egenansvar for sitt vilbefinnande och att prioritera engagemang mellan arbets- och
privatliv for att skapa balans. Prioriteringar géllande WLB dr dock generellt 1ldga med
anledning av att chefers arbetsforhallanden priglas av konkurrens. Fordelar riskeras att
forloras till konkurrenter bade inom och utanfor organisationen. I och med detta prioriteras
vanligtvis WLB forst da individen besitter en fordel sdsom befordran (Muna & Mansour,

2009 s.131).

2.4 Analysmodell

Digitaliseringen har foranlett ett forandrat arbetsliv dar kvinnliga chefer anses sarskilt utsatta i
och med storre svérigheter att uppnd WLB (Maxwell & McDougall, 2004, s.380-381). Via
strukturella faktorer sdsom mdjligheter till flexibilitet géllande var, ndr och hur arbete utfors
kan WLB paverkas bade positivt och negativt. Kulturella faktorer sdsom organisationskultur
och socialt stod frdn bade chef och kollegor (Kossek et al., 2010, s.4-5) samt kontrollspann
kan &@ven pdverka WLB bade positivt och negativt. Ett brett kontrollspann paverkar
enhetschefers arbetsbelastning och foranleder dvertidsarbete i storre utstrickning (Andersson-
Fel¢, 2008, s.10). Ddrmed medfors en 0kad risk for att arbetsliv gér ut dver privatliv (Ford &
Collinson, 2011, 5.260) och individers WLB paverkas (Aronsson et al., 2012, s.83).

Digitalisering
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Figur 1 Analysmodell utformad av forfattarna
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3. Metod

Féljande kapitel redogér for studiens metod och fortydligar tillvigagdngssdtt via metodval
och datainsamling. Vidare motiveras val av respondenter och etiska riktlinjer. Avslutningsvis

behandlas metodkritik.

3.1 Metodval

Studiens syfte dr att via en deskriptiv ansats skapa en forstéelse av hur enhetschefer inom
offentlig verksamhet upplever WLB. En kvalitativ metod ansags mest ldmpad for studiens
syfte dd den, enligt Bryman och Bell (2013, s.409), anvinds for att forstd den verklighet
respondenterna lever i pd samma sétt som de upplever den. Vidare belyser kvalitativa studier
nyansrikedom och komplexitet (Alvehus, 2013, s.21), vilket ar viktigt for att fanga
upplevelsen hos de olika respondenterna. Traditionellt sett grundas kvalitativ forskning i
intresset for ménniskors upplevelse av dess verklighet (Bryman & Bell, 2013, s.391), vilket

starker argumentet for vald forskningsmetod.

Studien antog en deduktiv ansats med utgdngspunkt i forekommande teorier gdllande WLB
och chefskap som anvints for att tolka studiens resultat samt besvara dess fragestdllning.
Enligt Alvehus (2013, s.109) innebér en deduktiv ansats utgadngspunkt fran teorin med tydliga

fragestéllningar som sedan prévas mot insamlat empiriskt material.

3.2 Datainsamlingsmetod

Studien anammade ett problemorienterat angreppssitt, vilket dven &r det vanligaste
angreppssittet. Det innebér att da killgranskning sker, under studiens bdrjan, formuleras
fragestéllningar utifrn tidigare forskning. Med det menas att fragestéllningar skapas innan
primérkillor lyfts in, det gors alltsd redan vid granskning av sekundérkéllor (Bell, 2000,
s.140).

3.2.1 Litteratursokning
Studiens datainsamling tog avstamp i en litteraturs6kning dir litteratur valdes for att skapa en

grundldggande forstaelse via tidigare forskning for valt studieomride. Darigenom skapades en
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ram for studiens problembakgrund. Nésta steg innebar att soka litteratur som kunde beskriva
och analysera studiens syfte, vilket gjordes via Google Scholar och Hogskolan i Skdvdes
bibliotek. Databasen WorldCat Local har dven nyttjats. Har valdes endast studier som dr
“peer-reviewed”. Via sokord sasom work-life balance, middle managers, work-life balance
support och digitizing har vetenskapliga studier hittats. Genom dessa vetenskapliga studier
hittades dven relevanta doktorsavhandlingar. Flertalet av de dldre studier som granskats
ansdgs vara vésentliga da de dr dterkommande for valt studieomrade, exempelvis Greenhaus

och Beutell (1985) samt Boswell och Olson-Buchanan (2007).

3.2.2 Intervju
Forskningsmetod forklarar det instrument som anvinds for att samla in data (Bryman & Bell,

2013, s.62). Intervjuer av enhetschefer ansdgs vara en adekvat datainsamlingsmetod for
studiens syfte att undersoka enhetschefers upplevelse av work-life balance och vilka faktorer
som paverkar balansen positivt och negativt. Alvehus (2013, s.80) menar att denna metod for
datainsamling dr ldmplig nér syftet dr att ta reda pa hur ménniskor tanker, tycker och handlar 1
olika situationer, vilket argumenterar for att en kvalitativ metod var lamplig for foreliggande

studie.

Varje intervju avsdgs tidsméssigt vara omkring 60 minuter med héansyn till bdde studiens och
respondenters tidsbegriansning och for att minimera risken for ofullstidndiga svar. Eftersom det
var mdjligt har alla intervjuer genomforts hos respondenterna. Enligt Bryman och Bell (2013,
s.421) ér det fordelaktigt att studera manniskan i dess naturliga miljé fér en mer genuin och
avslappnad intervju. For att sékerstélla att all data har samlats in spelades intervjuerna in i
samtycke med respondenterna. Telefonintervjuer valdes bort dd kvalitativa intervjuer enligt
Bryman och Bell (2013, 5.494) oftast dr langa, och via telefon dr det betydligt enklare for
respondenter att i fortid avsluta intervjun @n vid ansikte mot ansikte. Ytterligare en nackdel

med intervjuer dver telefon r att kroppssprak och subtila signaler gar forlorade.

En av studiens forfattare har sedan tidigare en kortare arbetslivserfarenhet som vikarierande
enhetschef inom en kommun i Vistra Gotaland vilket medforde en forforstaelse for studiens

problemomréde vilket var behjilpligt under genomférandet av intervjuerna. Forfattaren utan
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tidigare erfarenhet holl i1 intervjuerna och forfattaren med tidigare erfarenhet var mer passiv

och stéllde enbart kvalificerade foljdfragor under intervjuforfarandet.

3.2.3 Intervjuguide

Studien avsdg fanga respondenternas perspektiv och déirigenom en oOkad inblick 1
respondenternas  verklighetsuppfattning. Didrav ansdgs individuella semistrukturerade
intervjuer ldmpliga. Enligt Bryman och Bell (2013, s.475) kan semistrukturerade intervjuer
utgd frin en intervjuguide vilket innebér att forskare haller sig till bestimda teman, samtidigt
ges respondenter mdjlighet att formulera sjdlvstindiga svar. Foreliggande studies
intervjuguide finns att tillgd under bilaga 1. Fragor som stéllts vid semistrukturerade
intervjuer behdver nddvindigtvis inte stdllas i den ordning som anges. I foreliggande studie
skapades interaktivitet genom semistrukturerade intervjuer samtidigt som fokus kvarholls pé
huvudomradet work-life balance. Vidare kunde fragor och struktur anpassas till enskilda
situationer, vilket enligt Ahrne och Svensson (2015, s.38) skapar en mer nyanserad bild av ett
fenomen genom tydliga beskrivningar till skillnad fran standardiserade frageformulir.
Strukturerade intervjuer valdes dirav bort, detta dven eftersom Alvehus (2013, s.83) menar att

den interaktiva delen gér forlorad och nyansrikedomen forsvinner.

3.2.4 Val av respondenter

Det ar svart att pa forhand uttala att ett visst antal intervjuer dr lampligt (Alvehus, 2013, 5.69).
For att ett resultat skall vara oberoende av respondenters personliga uppfattningar om
exempelvis arbetsplats racker det inte med en eller ett par intervjuer. Genom att intervjua sex
till atta personer Okar sdkerheten i resultatet (Ahrne & Svensson, 2015, s.42). Kvalitativa
intervjuer dr fordelaktiga dd det inte dr ett krav att pa forhand bestimma exakt hur méinga
intervjuer som skall genomforas (Ahrne & Svensson, 2015, s.42). Studien avsidg genomfora
tio semistrukturerade intervjuer, vilket pd grund av bortfall slutligen blev étta, for att utifrdn
insamlat underlag analysera samband mellan respondenternas svar. Med hénsyn till studiens
tidsbegrdansning ansags det vara ett rimligt antal respondenter. Semistrukturerade intervjuer
med Oppna fragor &r tidskrdvande bade géllande intervjutid och bearbetning av material, och
ddrmed blir antalet intervjuer farre dn vid strukturerade slutna frigor (Bryman & Bell, 2013,

5.263).
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Eftersom det sedan tidigare fanns kontakt med enhetschefer inom vard och omsorg ansags
det, med hdnsyn till studiens tidsbegrdnsning, gynnsamt att nyttja kontakten genom ett
bekvamlighetsurval. Enligt Alvehus (2013, s.68) baseras ett sddant urval pa vilken typ av
respondenter som finns tillgéngliga. For att sdkerstélla att de tio valda respondenterna erholl
forutsattningar for ett flexibelt arbete, vilket dr ndra sammankopplat med WLB (Kossek et al.,
2010, s.4), fanns foljande kriterier: mdjlighet till flexibilitet i var och nér arbete sker,
befattningsgrad enhetschef och tillgdng till tekniska hjdlpmedel sdsom bérbar dator och

mobiltelefon.

3.2.5 Dataanalys

Det inspelade datamaterialet transkriberades snarast efter varje genomford intervju for att
kroppssprék, som inte uppfattas i inspelat material, inte skulle gldmmas bort och ddrmed
kunna forsdmra materialets kvalitet. Dérefter lastes det transkriberade materialet igenom flera
ginger for att skapa en djupare forstielse, vilket gjordes tillsammans av studiens forfattare for
att sdkerstdlla en korrekt dtergivelse av respondenternas uppfattning om hur enhetschefer
inom vard och omsorg upplever WLB. Enligt Alvehus (2013, s.110) bor det transkriberade
materialet genomarbetas flertalet gdnger vilket ger den fOrstaelse som krivs for att tematisera,
det vill sdga sortera insamlat material 1 kategorier. Insamlade data bearbetades och
tematiserades och dirigenom var det mojligt att utldsa hur olika delar av studiens underlag
forholl sig till varandra. Materialet reducerades dven for att tydliggora dess kdrna. Enligt
Alvehus (2013, s.111) kan delar av empirin komprimeras och endast presentera essensen
medan de delar som dr av storst intresse redovisas mer detaljerat. Intentionen med att
tematisera var att finna en samsyn i respondenternas uppfattningar och ddrmed finna teman
som analysen och diskussionen kunde byggas vidare pa. Respondenternas uppfattning speglas
genom att citat fran respondenterna redovisades under det empiriska resultatet. Avslutningsvis
analyserades studiens insamlade data med den teoretiska referensramen, vilket 4ven Alvehus

(2013, s.111) menar ar det sista steget i dataanalysen.

3.3 Metodkritik

En kvalitativ metod och dérigenom intervju begransar bilden av det fenomen som studeras,
vilket dr viktigt att beakta under bearbetning av resultat. En datainsamling kan kompletteras

med fler metoder (Ahrne & Svensson, 2015, s.53). Med hinsyn till foreliggande studies
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tidsbegransning fanns det inte mdjlighet att diversifiera med fler metoder, vilket begrénsar
studien till upplevelser hos respondenterna. Aven bekvimlighetsurval kan begrinsa studiens
resultat, Alvehus (2013, s.68) menar att ett sddant urval riskerar att resultatet paverkas av en
viss grupp snarare dn att foreteelsen skildras. For att minimera risken med detta har studien
genomforts vid tre olika kommuner. Studiens resultat &r troligtvis limiterat betrdffande

urvalsmetod, problematiken uppméarksammas dérfor under rubriken 6.4 Kritik till studien.

Studiens intervjuer med respondenterna spelades in. Enligt Alvehus (2013, s.85) finns bade
for- och nackdelar med att spela in en intervju. Inspelningen kan exempelvis stora
respondenten och dérigenom begridnsa svaren. Problematiken har inte upplevts under de
intervjuer som genomforts. Enligt Bryman och Bell (2013, 5.420) kan objektiviteten hotas i en
storre utstrdckning vid en kvalitativ &n vid en kvantitativ undersokning. Vid en kvantitativ
undersokning krdvs ingen kontakt med respondenter som vid en kvalitativ undersdkning.
Risken finns att bli alltfor engagerad i de personer som intervjuas. Genom medvetenhet

géllande problematiken anses riskerna kring studiens objektivitet minska.

Trovérdighet ar ett kriterium som enligt Bryman och Bell (2013, s.65) kan avgora hur bra en
kvalitativ undersokning &r. Trovardighet kan delas upp 1 foljande tre perspektiv:
tillforlitlighet, overforbarhet och konfirmering. Resultatets trovardighet eller sannolikhet
pavisas genom hur tillforlitliga de dr. Via intervjuer skildrar studien personers asikter och
tankar, vilket ger respondentens bild av verkligheten. Eftersom de enhetschefer som
intervjuats tillhor olika kommuner anses bilden av verkligheten nyanserad, vilket torde dka
tillforlitligheten. En 6verforbarhet visar huruvida unders6kningen kan anvéndas 1 andra
kontexter (Bryman & Bell, 2013, s.65). Foreliggande studies kontext beskrivs detaljerat och
ddarmed kan andra forskare granska studiens overforbarhet, vilket Bryman och Bell (2013.
5.403—404) anser bidrar till en overforbarhet. For att det insamlade datamaterialet skulle besta
av fylliga redogorelser genomfordes intervjuerna av forfattaren utan forkunskap om
problemomrédet, pa sa vis fangades dven detaljer som forfattaren med erfarenhet kunde ha
ansett sjdlvklara. Forfattaren med forkunskap stillde daremot relevanta foljdfragor och
dérigenom sékerstélldes att eventuella detaljer uppdagades som forfattaren utan forkunskap
annars kunde ha missat. Genom studiens semistrukturerade intervjuer med dppna fragor
minimeras risken att forfattarnas véarderingar speglas i fragor och dirigenom dven svaren.

Fragorna leder inte respondenterna utan respondenterna leder svaren. Enligt Bryman och Bell
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(2013, 5.65, 262) foranleder objektivitet hos forskare en minimerad risk for influens av
personliga virderingar i en undersdkning. Det anses fordelaktigt med 6ppna fragor eftersom
det ger respondenten mojlighet att svara med egna ord och tvingar dem dérmed inte att
anvinda forskarens ordval. Fragorna leder inte respondenten at ett visst héll utan de svarar

utifran sin tolkning av en fraga.

3.4 Etiska riktlinjer

Inom foretagsekonomisk forskning kan etik ses som riktlinjer gillande bemétande av de
individer som studeras. Bryman och Bell (2013, s.137) tar upp fem etiska principer:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet,

nyttjandekravet samt falska forespeglingar, vilka alla har {6ljts 1 foreliggande studie.

Informationskravet: Via missivbrev (se bilaga 2) informerades respondenter om studiens syfte

samt intervjuforfarandet.

Samtyckeskravet: Respondenter delgavs med information gillande frivillighet och rétten att

avbryta intervjun.

Konfidentialitets- och anonymitetskravet: Svar som framkom under intervjun behandlas
konfidentiellt och respondenter dr anonyma, vilket framgick 1 missivbrevet. For att skapa en

god anonymitet anvénds fiktiva namn i kapitel 4 dér studiens resultat redovisas.

Nyttjandekravet: Information om att respondenternas svar endast anvinds i forskningssyfte

framgick under intervjuns uppstart.

Falska forspeglingar: Risken for falska forspeglingar minimeras genom att kontaktuppgifter

till studiens forfattare finns att tillgd 1 missivbrevet vid eventuella oklarheter gillande studien.
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4. Resultat

Nedanstdende kapitel inleds med en yrkesbeskrivning av de respondenter som deltagit i
studien for att skapa en storre forstaelse for resultatet. Vidare definieras begrepp som
beskriver antal respondenter. Ddrefter redovisas studiens resultat fran de semistrukturerade

intervjuerna med enhetschefer inom vard och omsorg.

Studiens respondenter dr mellan 28—61 ar och har arbetat som enhetschefer i 1-19 ar. Under
sig har de operativa medarbetare och direkt dver sig har de en omradeschef. Yrkesrollen
innebdr ett verksamhetsansvar géllande ekonomi, personal, arbetsmiljo samt kontakt med
brukare och anhdriga, dér verksamheten skall bedrivas utifran politiska mélséttningar. Rollen
som enhetschef innebir ett grinsldst arbete dir en dag ir inte den andra lik. Aven med en
agenda for arbetsdagen dyker ovéntade uppgifter upp allt eftersom dagen gér, och da behover
enhetscheferna prioritera. Ett arbete néra den operativa verksamheten medfor att understillda
frekvent star pa ko med bade stora och smé frdgor, men trots en stor méngd arbetsuppgifter
upplevdes generellt en hanterbar arbetsbelastning. I perioder beskrevs en vildigt tung
arbetsbelastning, exempelvis vid medarbetarsamtal, 16nesamtal och perioder med mycket
sjukdomar. Somliga respondenter har administrativt stod vilket de menade underldttar
arbetsbordan dd de didrigenom avlastas med arbetsuppgifter och slipper arbeta overtid i lika
stor utstrdckning. Andra som saknar ett administrativt stdd menade att arbetsbelastningen for
tillfallet ar ohallbar, mycket tid far ddrmed tillignas administration och det finns inte sérskilt
mycket tid ver till verksamhetsutveckling och att leda personalen. Avsaknaden medfor dven

overtidsarbete 1 storre utstrackning.

Gillande kontrollspann varierar antalet understdllda for enhetscheferna mellan 21-38.
Négonstans mellan 20-30 individer uppskattas av samtliga respondenter medfora en rimlig
arbetsbelastning; ju fler understéllda, desto storre blir médngden administrativa arbetsuppgifter.
Angaende arbetsbelastning framgick att det inte endast gar att se till antalet understillda.
Andra faktorer sdsom antal enheter, erfarenhet bland understilld personal, gruppdynamik och

antal smibarnsforildrar spelar ocksa roll.
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I foreliggande studie definieras begreppen samtliga som atta respondenter, majoriteten
innebdr fem till sju respondenter, hilften innebédr fyra respondenter och ett fatal innebér tva

till tre respondenter.

4.1 Rumslig flexibilitet och tekniska hjalpmedel

Majoriteten av respondenterna uttrycker att tekniska hjidlpmedel sdsom mobiltelefon och
barbara datorer medfor savil fordelar som nackdelar for enhetschefernas balans mellan

arbetsliv och privatliv.

“Tekniken paverkar mig positivt dd det ger mig méjlighet att arbeta nagon annanstans
dn pd kontoret. Samtidigt dr det negativt att mobiltelefon och dator alltid foljer med
hem fran kontoret. De finns alltid déir och har man langtrdakiga stunder ndr det kanske

regnar dd dker de ldtt fram.”

(Malin)

Samtliga respondenter som nyttjar mdjligheten att arbeta pa annan plats dn kontoret, oftast
hemma, beskrev att det &r pé sé vis de far saker och ting gjort. Under en arbetsdag pd kontoret
kan det bli kobildning med personal som har fragor eller ménga sma stérningsmoment dar
personal vill fa bekréftelse eller bara vill prata en stund. Att ha en relation till understélld
personal beskrevs som viktigt men samtidigt svért ndr arbetsuppgifterna behdver bli gjorda.
Genom att arbeta hemifran och dédrigenom undvika avbrott framkom att arbetsuppgifter kan
slutféras under en snabbare tid och ddrigenom minska mangden Overtidsarbete. Det kan ses
som en strategi for att uppnd balans mellan arbetsliv och privatliv eftersom arbete inte utfors
under kvillar och helger i lika stor utstrackning.

“Det dr oftast kobildning da personalen har frdagor de vill jag ska ta tag i. Jag far mer

’

gjort ndr jag sitter hemma och arbetar for jag slipper de hdir avbrotten hela tiden.’

(Vera)

Det framkom &dven att tekniken och mgjligheten till rumslig flexibilitet underlittar individers

livspussel. Det fanns tillfdllen d& enhetscheferna beskrev att de viljer att arbeta hemma for att
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f4 mer tid till familjen. Utan en sddan mojlighet hade de varit 14sta vid arbetsplatsen for att

kunna utfora de arbetsuppgifter som skall goras.

“Den mojligheten har gett mig jdittemycket, en dag dir jag egentligen behéver arbeta
over kan jag vdilja att dka hem i tid for att hinna dta middag med familjen och hemifran

3

avsluta de arbetsuppgifter som behévs senare pd kvdllen.

(Malin)

Mgjligheten till rumslig flexibilitet uppskattades ocksd av respondenter som pendlar till och
fran arbetet. Att pdborja arbetsdagen under restiden gor arbetet och antalet timmar som
spenderas ifrdn hemmet héllbart. Vidare beskrevs det som ovan att den stunden

respondenterna arbetar utanfor kontoret dr virdefull dd ménga arbetsuppgifter kan slutforas.

Som tidigare ndmnts skapar tekniken en mdjlighet att staindigt vara tillginglig. Majoriteten av
respondenterna anser tillgédngligheten paverkar huruvida det finns en balans mellan arbetsliv
och privatliv. Det beskrevs att nya enhetschefer ofta upplever att de skall finnas tillgdngliga
hela tiden. Det dr viktigt att sétta tydliga riktlinjer for sig sjdlv, vilket dr ndgot de maste ldra
sig med tiden. Erfarenhet dr ndgot som enhetscheferna beskrev hjélper dem att avgrénsa sin
tillginglighet, sedan finns det olika sdtt de viljer att avgridnsa sig pd. Antingen véljer
enhetscheferna att ha privat- och arbetstelefon separerat och avgrinsar pd sa vis
arbetsrelaterade delar till en telefon. Den telefonen ldggs sedan undan eller stings av under
ledig tid. De kan dven vilja att ha privat- och arbetstelefon 1 ett, detta upplevdes skapa balans
for att slippa stressen Over att dvervaka tvd telefoner. Svérigheten dir dr att avgrinsa sig,

enhetscheferna méste d lata bli att titta pa telefonen 6ver huvud taget.

“For mig dr tillgangligheten inget problem, jag har en privat- och en arbetstelefon

separat, det dr viktigt for min balans. Sedan stdnger jag av arbetstelefonen pd min

fritid.”

(Tove)

Det framgick att samtliga respondenter i mer eller mindre utstrackning valjer att titta pa sin
arbetstelefon under kvéllar eller helger &ven om den &r undanlagd eller avstingd. Hénder det

ndgonting akut dr det dem som kontaktas i forsta hand, enhetscheferna har sjilva valt att
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kommunicera med sin understéllda personal om vid vilka tillfdllen det dr okej att kontakta
dem. A ena sidan anser majoriteten av respondenterna att det kan paverka balansen mellan
arbetsliv och privatliv negativt dd enhetscheferna mentalt &r tillbaka i arbete 4ven om det bara
handlar om att svara pa ett mejl under tvA minuter. A andra sidan menar ett fital att det gynnar
en balans dd den extra kontrollen dver arbetstelefonen kan innebira ett lugn som innebér att

enhetscheferna dérefter kan vara mer nirvarande under privatlivsrelaterad tid.

“Jag brukar titta pa min telefon pd sondagskvillen, som det dr nu kdnner jag inte att
det paverkar mitt privatliv utan jag kdnner snarare att jag blir laddad for att jag vet vad
som hdnder ndr jag kommer till arbetet pa mandag morgon. Sa som det ser ut i dag

underldttar det for mig att kunna titta pa arbetstelefonen.”

(Linnea)

Vid akuta fall dir enhetscheferna skall kontaktas finns ett fatal som har delat ut sitt privata
mobilnummer. Det uttrycktes att det ingar i ett chefskap att alltid vara ndbar om ndgot hénder,
och att detta ansvar foljer med en chef vid anstillningen. Samtidigt menade enhetscheferna att
de inte har ndgon jourtid under kvéllar och helger, vilket innebér att de inte kan forvintas vara

tillgéngliga hela tiden.

“Jag dr generellt inte nabar ndr jag dr ledig, sjilvklart kan jag missa ndgot riktigt
allvarligt som har hdnt vilket jag inte upptdcker forrdn jag kommer tillbaka till arbetet
pd mdndagen. Samtidigt tinker jag att om jag ska tinka sa da kommer jag aldrig
slappna av. Jag dr ju mentalt tillbaka pd arbetet dven om det bara tar mig tva minuter

att svara pd ett mejl, ddirfor undviker jag det.

(Malin)

Sammanfattningsvis ansdgs samtliga respondenter att tekniska hjdlpmedel medfora bade
fordelar och nackdelar for enhetschefers balans mellan arbetsliv och privatliv. Tekniska
hjélpmedel mojliggor en rumslig flexibilitet i var arbetsuppgifter utfors, vilket dr fordelaktigt
dé arbetsuppgifter ibland utférs mer effektivt hemma an pa kontoret. Det dr dven gynnsamt
for individer som pendlar och vill nyttja restiden som arbetstid, eller pd annat sitt forenkla

livspusslet. D4 tekniska hjélpmedel, med dess konstanta tillgédnglighet foranleder ett granslost
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arbete dir individer har svart att koppla bort arbetet frn privatlivet kan det i stillet minska en

balans mellan arbetsliv och privatliv.

4.2 Flexibel arbetstid

I studien framkom att samtliga respondenter ser mojligheten till att nyttja en tidsméssig
flexibilitet som nagonting positivt for livspusslet. Majoriteten av respondenterna nyttjar en
tidsflexibilitet, men pa olika sidtt och i olika stor utstrickning for att f4 ihop livspusslet. En
flexibilitet i tid skapar exempelvis mojlighet att boka in ldkartider som annars kan vara svara
att boka efter ordinarie arbetstid. Att nyttja en sadan flexibilitet kan &ven innebdra att ta en
langre lunch for att utrédtta drenden eller hinna trdna vilket upplevs stressigt att gora efter
arbetet. Ytterligare ett exempel pd hur en tidsflexibilitet forenklar livspusslet dr respondenter
som bdrjar senare én sina kollegor for att hinna gd ut med hunden pa morgonen innan arbetet

for att sedan arbeta lingre pé eftermiddagen. Det handlar om frihet under eget ansvar.

“Det dr positivt att jag har ett vildigt flexibelt arbete, det ger mig en frihet eftersom jag
kan vdlja ndr jag ska borja och ndr jag ska sluta. Jag kan dven boka en tandldkartid pa
dagen for att sedan arbeta ikapp i efterhand, det som huvudsakligen styr mig dr att 40

arbetstimmar mdste utforas”

(Vera)

Ett fatal av respondenterna ansag istéllet att mdjligheten till flexibilitet i tid snarare medfor ett

okat antal arbetstimmar &n vad det skapar mdjlighet till ett forenklat livspussel.

“Jag har flextid men det dr sdllan som den gor att jag kan gd hem tidigare, den gor i

1

stdllet att jag kan vara hdr ldngre pa eftermiddagen och kvillen.’

(Inger)

Majoriteten av studiens respondenter uttryckte dock att de kan 1&dmna arbetsplatsen for att
komma hem lite tidigare genom att plocka ut flextid, det vill sdga den tid de arbetat utover
sina ordinarie 40 timmar som tas ut i ledighet. Samtidigt framgick det tydligt att den
utplockade flextiden inte innebér en villkorslds ledighet utan snarare att respondenterna inte

fysiskt befinner sig pa arbetsplatsen. Enhetscheferna ar fortfarande antriffbara till skillnad
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fran ndr de vanligtvis gir for dagen trots att de fysiskt ldmnat arbetsplatsen forvéntas en
tillgénglighet via mobiltelefonen.

“Ibland gar jag hem lite tidigare och tar ut flextid, men dd ser jag till att ha med mig

)

telefonen, dd dr jag tillgdnglig dven om jag inte dr pa plats.’

(Ann-Marie)

Det forekommer inga regler fran respektive organisation som innebér att de inte far arbeta
mer dn 40 timmar per vecka. Ett fital av respondenterna dr ddremot mer styrda av dverordnad
chef som uttalat att Gvertidsarbete skall undvikas och om det sker bor ledighet tas ut 1 snar
anslutning for att forhindra for ménga flextimmar. Respondenterna uppgav en relativt splittrad
bild over antalet flextimmar; en uppgav att hon har 5 timmar att plocka ut medan en annan
uttryckte att hon har 60 timmar. I studiens resultat kunde en tendens utldsas att de
respondenter med mest dvertid varken har barn de behdver komma hem till eller ndgon chef

som kontrollerar antalet flextimmar.

“Jag spenderar alldeles for mycket tid pa arbetsplatsen men jag har bara min sambo
hemma sa det spelar ingen roll ndr jag kommer hem, savida vi inte har ndgonting
inplanerat. Ibland sd kdnns det enklare att stanna kvar och gora klart det jag hdller pa
med, da behdver jag inte titta pd det imorgon. Jag jobbar lite for mycket och har svdrt

att gd hem i tid.”

(Tove)

Att spendera mycket tid pa jobbet kan ldtt bli en slags livsstil, vilket hélften av respondenterna
diskuterade som en vanlig félla for enhetschefer att fastna i. En respondent menade att det inte
finns nagonting som dr sd viktigt att de maste stanna kvar och en annan respondent sag det
som ett ansvar gentemot sin egen arbetsmiljo att inte arbeta over i for stor utstrackning. Detta
eftersom arbetsgivaren da inte skulle forstd att arbetsbordan dr for stor i forhallande till

tjansten.

Sammanfattningsvis framkom att samtliga respondenter ansag mdojligheten till tidsmaéssig
flexibilitet vara positiv da deras livspussel ddrmed kan underlittas. Positiva effekter kan

uppnds genom att ha formaga och kunskap om grénsdragning mellan arbetsliv och privatliv.
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For individer som endast nyttjar mojligheten for att arbeta fler timmar foreligger en tendens
att arbetslivet tar tid frén privatlivet, det beskrevs att dessa arbetsforhallanden inte anses vara
rimliga om de hade haft ett familjeliv med sma barn att ta hdnsyn till. Det framkom av
respondenternas utsagor att spendera mycket tid pé arbetet inte verkar spela lika stor roll ndr

respondenten endast har en respektive att ta hinsyn till.

4.3 Narvarande chef, bra kollegor och organisationskultur

Det framkom att majoriteten av respondenterna ansdg forekomsten av ett chefsstdd som
viktigt for deras mdjlighet att hantera exempelvis arbetsbelastning och att uppna en balans
mellan arbetsliv och privatliv. Chefsstodet beskrevs bade som styrande och stottande for att
enhetscheferna skall uppnd balans. En &verordnad som é&r styrande och reglerar antalet
overtidstimmar uppskattades. Det ansags behjdlpligt att ha en chef som sédger till vid for
mycket overtidsarbete. Respondenterna beskrev att en styrande dverordnad gillande antalet
overtidstimmar medfor att de arbetar dvertid 1 mindre utstrickning. De respondenter med en
styrande chef uppgav att de ombedes att inte arbeta mer @n 40 timmars-veckor, savida det inte
ar under en period som kréver det, vilket skapar en balans mellan arbetsliv och privatliv nér

respondenterna forsoker halla sig till detta.

“Jag har en chef som dr duktig pa att overvaka mina flextimmar, hon sdger till mig ndr

jag har arbetat for mycket och att jag da behover ta ut mina flextimmar och vara ledig”

(Ann-Marie)

Det ansags dven vara viktigt med en chef som dr stodjande i1 svéra situationer. Det
uppskattades att kunna tala om for sin chef ndr nagot ar svért eller jobbigt att hantera,
exempelvis att kunna diskutera tankar kring beslut i svara situationer. Hilften av
respondenterna uttryckte dven en dnskan om ett storre stod frdn nidrmaste chef, exempelvis
kan det handla om att chefen ibland hor av sig for att se hur enhetscheferna har det. Detta
oavsett om enhetscheferna har ett specifikt problem eller inte; att veta att chefen tinker pa

dem ibland eller bara tar en kontakt upplevdes som ett stod i sig.

“Jag har haft en svar situation gdllande personal hos mig, det var nagot jag kdnde mig
stressad over for jag visste inte riktigt hur jag skulle hantera problemet. Da berdttade

’

jag for min chef att hon fick hjdlpa mig med detta vilket hon dven gjorde sedan.’
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(Tove)

Vidare framkom att samtliga respondenter uppskattar ett kollegialt stdd och att det kan
underldtta arbetsvardagen. Respondenterna menade att kollegialt stdd tas pa eget initiativ och
kan visa sig i1 arbetsgrupper som sitts ihop. Under mdten i dessa arbetsgrupper diskuteras det
psykiska och fysiska maendet och hur enhetscheferna kan avlasta varandra. Hér finns ocksé
mdjlighet att f4 stod med vilka arbetsuppgifter som skall prioriteras, detta okar balansen
mellan arbetsliv och privatliv eftersom vissa arbetsuppgifter kan ldggas at sidan och individen
1 stéllet kan ga hem frin arbetet. Vid sjukdom hjilper kollegor varandra med att dvervaka
vissa administrativa delar. Det handlar dock snarare om att hjdlpas & med att halla
verksamheten flytande, stora arbetsuppgifter ligger kvar tills individen kommer tillbaka till

arbetsplatsen.

“Jag pratar vildigt mycket med mina kollegor. Vi gor ekonomi ihop, vi kan sitta med
scheman eller andra arbetsuppgifter bade genom att ldra av varandra och komma med

’

nya idéer.’

(Linnea)

Det framkom att majoriteten av respondenterna ansdg att organisationskultur kan péverka
individers balans mellan arbetsliv och privatliv. Ett fital respondenter diskuterade att en
kultur som framhaéller att ndrvaro pa den fysiska arbetsplatsen &r det som ridknas medfor att
rumslig och tidsmissig flexibilitet inte nyttjas. Aven om mdjligheten att borja senare finns
véljs en sadan flexibilitet bort eftersom det pa ett negativt sitt noteras av kollegor. Vidare
framgick att det foreligger en slags prestige 1 langa arbetsdagar och att hédlla god min géllande
arbetsbelastning. Det anses inte passande att berdtta for kollegor om en ohéllbar
arbetsbelastning och att be om stdd. Det framgick att det finns en kultur som gor att
enhetschefer gér till arbetet dven vid sjukdom, individer som viéljer att stanna hemma talas det
nedvérderande om. En sidan kultur kan paverka enhetschefernas balans mellan arbetsliv och
privatliv negativt eftersom de hindras fran att 1imna arbetet tidigare eller arbeta hemifran dven

om det behovs.

“For mig skulle det underlitta min balans om jag ibland kunde arbeta hemifrdn, men
jag myttjar inte den mojligheten eftersom det inte finns ndgon acceptans hos mina

chefskollegor, det dr sa djupt inrotat att det inte hjdlper att min chef sdger att det dr
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okej. Som det kinns i dag dr det inte sdkert att jag vill arbeta kvar under dessa

forhdllanden.”

(Lena)

Sammanfattningsvis framkom 1 studiens resultat att majoriteten av respondenterna ansag att
en styrande chef samt dennes stdd dr viktigt for upplevelsen av balans mellan arbetsliv och
privatliv. Det framgick dven att det finns en 6nskan om ett utdkat chefsstod for att hantera
svéra situationer som enhetschefer kan hamna i. Utifran studiens resultat konkluderades dven
att samtliga respondenter uppskattar ett kollegialt stod och att det frimjar en balans mellan
arbetsliv och privatliv. Vidare framgick att chefskollegor med en negativ instédllning till
rumslig och tidsméssig flexibilitet kan skapa en organisationskultur som péverkar i vilken

utstrdckning andra individer véljer att anvidnda en sidan flexibilitet.

4.4 Prioritering och tydlighet i arbete samt gransdragning

Samtliga respondenter menar att ett flexibelt arbetsliv kan medfora fordelar. I perioder med en
tung arbetsborda dr enhetscheferna inte lasta till arbetsplatsen och de styr sjdlva Over
arbetsdagen, privat tid som hade sldsats bort pa saker som inte anses viktiga sdsom tv-tittande
kan dé 1 stéllet anvindas till att arbeta. Ett flexibelt arbetsliv kan dock dven upplevas som en
nackdel da arbetsuppgifter ér tillgdngliga var individen &n befinner sig vilket gor att det létt
kan ske mer Overtidsarbete dn planerat. For att uppleva en balans mellan arbetsliv och
privatliv ansag hélften av respondenterna det som viktigt att prioritera vilka arbetsuppgifter
som kan och inte kan vénta. For att undvika en fdlla dir arbetsliv spiller Gver pa privatliv ar
det dven viktigt att vdrdera vad som dr betydelsefullt 1 livet och tydligt visa om

arbetssituationen ar hanterbar eller inte.

Samtliga respondenterna beskrev rollen som enhetschef som spretig. Det gér att utlédsa att
avsaknaden av en tydlig rollbeskrivning upplevs bidra till svérigheter att dra en grins mellan
arbetsliv och privatliv. Respondenterna menade dven att det ibland forekommer en kinsla av
att de under samma dag ar administrator, vaktméstare och agerar samtalsterapeut som reder 1
personalens privata bekymmer. Att vara enhetschef inom en toppstyrd organisation sdsom

vérd och omsorg framstilldes av ett fital respondenter som en fordel i frimjandet av en balans
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mellan arbetsliv och privatliv. Detta upplevdes foranleda kénslor av att ha ett lagom stort
ansvar. En toppstyrd organisation beskrevs fOranleda att ett mindre ansvar ligger pa
respondenterna om en fordndring inte gar som planerat eller uppskattas av personalen. Det
upplevdes dirmed enklare att halla ett avstind till vissa bestimmelser vilket innebér att tankar

om arbetet inte tas med hem i lika stor utstrackning.

“Eftersom vi dr vdildigt toppstyrda sa landar saker och ting i kndet. Ovanifran bestdms
vad vi ska géra och da har man det i ryggen, att det hdr dr ingenting som jag kunde

1

pdverka utan det har vi fdtt till oss och mdste genomfora.’

(Vera)

A ena sidan ifrigasattes det av en respondent ifall det verkligen behdvs en skarp griins mellan
fritid och jobb. Det behover inte vara livsfarligt att arbetslivet tar tid ifran privatlivet, det
handlar snarare om en social konstruktion ddr normen &r en tydlig uppdelning mellan arbets-
och privatliv. A andra sidan framkom att hilften av respondenterna ansig att handledning i
arbetet dr Onskvirt for att littare finna en balans mellan arbetsliv och privatliv. Vid tung
arbetsbelastning kan exempelvis handledning fungera som ett hjdlpmedel for att prioritera vad
som &r viktigt och vad som kan vinta. Det &r forst dé, nir en enhetschef &r duktig pa att
prioritera, som denne kan ta ett eget ansvar och péverka sin arbetsmiljo samt balans mellan
arbetsliv och privatliv. Samtliga respondenter beskrev att arbetet aldrig tar slut och att de
skulle kunna arbeta dygnet runt om de ville det. Formagan att prioritera diskuterades av
hélften av respondenterna som en nyckel for att minska overtidsarbetet, vare sig det géller pa
kontoret eller 1 hemmet. Genom att kunna prioritera och avsluta eller 1dmna arbetsuppgifter
beskrev dessa respondenter att de far en battre balans mellan arbetsliv och privatliv. I stéllet

for att arbeta hinner de d& hem till sin familj samt utfora aktiviteter sdsom tréning.

“Jag har lirt mig att prioritera, mycket tack vare den handledning jag fatt, det jag inte

hinner gora idag det gor jag en annan dag och det kinns helt okej. Jag tdinker inte sitta

1

kvar pa kontoret ldngre dn vad jag mdste.’

(Linnea)
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I studien framkom att majoriteten av respondenterna ansdg att en obalans mellan arbetsliv och
privatliv pa ett eller annat sétt kan medfora konsekvenser for arbetsprestationer. Det beskrevs
hur kvaliteten pa det arbete som utfors forsdmras pa grund av att uppgifter endast gors
overskadligt. Arbetsbelastningen dr ocksa ndra sammankopplad med arbetsprestation: vid en
hanterbar arbetsbelastning orkar enhetscheferna prestera en god kvalitet men da belastningen
inte dr hanterbar resulterar detta i en prestation som inte ir lika bra. Aterigen blir prioritering

en viktig del av rollen som enhetschef.

“For att den tunga arbetsbelastningen inte ska gd ut 6ver mitt privatliv gar den i stdllet

’

ut 6ver kvaliteten pa mina arbetsuppgifter.’

(Kristina)

Som ndmnt ovan kan en obalans medfora konsekvenser for arbetsprestationen. Ett fétal
respondenter beskriver att det finns tillfdllen da enhetschefer arbetar till sent pd kvéllen vilket
per automatik inte innebdr att arbetet dr lika bra som under en normal arbetsdag, dessa
tillfallen kan dven innebédra pafoljder for rollen som chef. Efter en lang kvéll med arbete

beskrevs det som svart att orka vara en bra chef dagen efter.

“Aven om jag kan jobba till sent pd kvillen vet jag med mig att det inte blir ett bra jobb
for det, det kommer inte gora mig bdttre i min yrkesroll utan snarare simre. Dagen

efter kommer jag inte ha tdlamodet att vara en bra chef.”

(Linnea)

Sammanfattningsvis framkom att samtliga respondenter ansdg att ett flexibelt arbetsliv bade
kan vara en for- och nackdel for individers upplevelse av balans mellan arbetsliv och
privatliv. Att kunna prioritera arbetsuppgifter visade sig vara en formaga som kan vara
behjalplig 1 frimjandet av WLB samtidigt som otydlig rollbeskrivning istillet kan himma
fraimjandet WLB dé det forsvérar avgoranden kring vilka arbetsuppgifter som bor prioriteras.
Handledning géllande prioritering av arbetsuppgifter ansdgs Onskvirt av hilften av
respondenterna, de som saknar en forméga att prioritera kan dédrmed f& hjilp och pd sd vis
frigors tid frén arbetslivet till privatlivet. Vidare framkom att majoriteten av respondenterna
ansdg att en obalans kan paverka arbetsprestationen. Det giller bdde kvaliteten pd de uppgifter

som utfors men dven kvaliteten pa hur enhetschefen agerar i sin yrkesroll som chef.
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5. Analys och diskussion

[ foljande kapitel jamfors och tolkas resultatet utifran teorier och tidigare forskning. Den

teoretiska referensramen visar vdgen och studiens syfte besvaras.

5.1 Work-life balance

Andersson-Fel¢ (2008, s.10) menar att arbetsbelastning beror pé antal understéllda: ju fler
understéllda en chef har desto stdrre ansvar medfors. Corin och Bjork (2017, s.39) pévisar att
storleken pa kontrollspannet péverkar relationen till de understillda. Ett Overméktigt
kontrollspann tenderar att 6ka risken for en dysfunktionell arbetsgrupp (Corin & Bjork, 2017,
s.39) samt skapa kénslor av otillracklighet (Andersson-Fel¢, 2008, s.10). I foreliggande studie
anser samtliga respondenter att 20-30 individer dr ett rimligt antal understillda for en
hanterbar arbetsbelastning. De indikationer som ges dr dock en stdrre komplexitet gillande
arbetsbelastning och understiillda. Aven om foreliggande studie visar att antal understillda
spelar roll for arbetsbelastningen likt tidigare studier (Andersson-Felé, 2008, s.10; Corin &
Bjork, 2017, s.39) finns vissa distinkta skillnader. Det framgér att det inte endast gér att
diskutera antal understillda. Andra faktorer spelar roll for hur understillda péverkar
arbetsbelastningen; antal nyanstéllda, antal enheter, anstélldas livssituation och gruppdynamik
ar alla faktorer som spelar roll. Det kan saledes tolkas som att en mer korrekt beddmning av
arbetsbelastning kan goras dé fler faktorer 4n enbart antal understéllda tas i hdnsyn. Vidare
analyseras att organisationer déirigenom kan delge enhetschefer med béttre anpassade
stodfunktioner, det eftersom arbetsbelastningen utvérderas utifrén fler faktorer. I och med en
minskad arbetsbelastning grundad i mer vilanpassade stodfunktioner kan dven frimjandet av

enhetschefers WLB péverkas i en positiv riktning.

Maxwell och McDougall (2004, s.383) menar att en god WLB medfér en okad
tillfredsstéllelse hos individer pd grund av att krav fran arbetsliv och privatliv dr forenliga
med varandra. Samtidigt diskuteras att en franvaro av. WLB medfor stress och ohélsa
(Maxwell & McDougall, 2004, s.383), dessa symptom forknippas med stora kostnader for
bade arbetsgivare och samhille (Arbetsmiljoverket, 2015 c). I foreliggande studie bekriftar
samtliga respondenter det Maxwell och McDougall (2004, s.383) menar, att en Okad
tillfredsstdllelse hos individer gir att spdra till en god WLB. I fOreliggande studie

framkommer ett empiriskt resultat dir hilften av respondenterna anser att WLB kan paverkas
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positivt genom att prioritera vilka arbetsuppgifter som behdver utforas omgéende och vilka
som kan vénta. Dessa respondenter efterfragar handledning i prioriteringar av arbetsuppgifter
for att ddrigenom kunna frigora tid som genererar mer utrymme for familj eller andra
fritidsintressen och didrmed péverkas WLB positivt. En reflektion dr att handledning i1
prioritering av arbetsuppgifter kan medfora att upplevelsen av att ha prioriterat rétt
arbetsuppgifter bidrar positivt till WLB. Utan att arbeta farre timmar skulle kénslan av att ha
prioriterat ritt kunna foranleda att individen &r mer i nuet och inte dr lika splittrad i tankarna,
déarigenom kan WLB péverkas positivt. Enligt Maxwell och McDougall (2004, s.383) kan
franvaron av WLB foranleda symptom sésom stress och ohilsa, en djupare reflektion &r att en
okad WLB via handledning i prioritering av arbetsuppgifter kan minska symptom sadsom

stress och ohélsa vilket generar minskade kostnader for bade samhélle och organisationer.

Personal paverkar kvaliteten pd den service och de tjénster som produceras och dirmed kan
de ses som den framsta resursen (Thylefors, 2016, s.57). Personalens arbetsprestation inverkar
dirigenom pa organisationens resultat (Lindmark & Onnevik, 2011, s.338). Berg (2000,
s.107) menar att midngden arbetsuppgifter omdjliggor ett utforande av arbetsuppgifter med
hog kvalitet och 1 foreliggande studie framgér att majoriteten av respondenterna upplever att
arbetsprestationer sidnks pd grund av en hog arbetsbelastning. En strategi for att undvika
obalans mellan arbetsliv och privatliv dr att medvetet endast utféra arbetsuppgifter
overskadligt med en lagre kvalitet som resultat. Som tidigare nimnt framkommer empiriska
resultat 1 foreliggande studie géllande handledning i att prioritera arbetsuppgifter, resultatet
indikerar att en sidan handledning dven kan forhindra negativa strategier sasom att
arbetsuppgifter utfors med lag kvalitet. En reflektion ar att d& enhetschefer genom
handledning ldr sig prioritera arbetsuppgifter kan viktiga arbetsuppgifter utféras med hog
kvalitet samtidigt som mindre viktiga arbetsuppgifter kan bortprioriteras under intensiva
arbetsperioder. I och med att enhetschefers arbetsprestation paverkar organisationers resultat
(Lindmark & Onnevik, 2011, s.338), 4r en djupare reflektion att Aiven organisatoriska fordelar
kan nds via handledning. P4 s& vis sékrar organisationer kvaliteten pd arbetsuppgifter som

enhetschefer utfor samtidigt som det bidrar positivt till enhetschefers WLB.

5.1.1 Strukturella faktorer och work-life balance
Kossek et al. (2010, s.4) diskuterar teknik som en strukturell faktor som skapar mojligheter till

WLB i och med att arbete dirigenom kan utféras oberoende av tid och rum. Darmed forenklas

33



individers livspussel (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.596) och en 6kad produktivitet
samt losningsorientering nds (Diaz et al., 2012, s.502). I gillande studie bekriftar majoriteten
av respondenterna slutsatserna dragna av Kossek et al. (2010, s.4), genom att nyttja teknik kan
WLB péaverkas positivt. Nyttjandet av mojligheten att arbeta pd annan plats &n kontoret
pavisas medfora en oOkad produktivitet, framfor allt vid utférande av administrativa
arbetsuppgifter. Genom att arbeta hemifran och didrigenom undvika avbrott framkommer att
arbetsuppgifter kan utforas med ett hdgre tempo och dirmed minska médngden overtid. I och
med att arbete inte behdver utforas under privatlivsrelaterad tid det ha en positiv inverkan pa
balansen mellan arbetsliv och privatliv. En analys &r att enhetschefers mojlighet till flexibilitet
1 rum bade gynnar individens WLB men dven organisationen genom en 6kad produktivitet,
vilket 4ven Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) samt Diaz et al. (2012, s.502) menar. I
géllande studie diskuterar en respondent att flexibelt arbete kriaver att frihet under ansvar kan
tillimpas. En analys dr att individer som inte kan hantera ett eget ansvar riskerar att inte
upprétthdlla en godtycklig produktivitet. Det kan i sin tur innebéra att mojlighet till flexibilitet
1 rum inte ldngre gynnar varken organisation eller individ. Om en enhetschef inte lyckas
arbeta undan arbetsuppgifter genom att nyttja den rumsliga flexibiliteten skulle det snarare

kunna inverka negativt pd dennes WLB.

Boswell och Olson-Buchanan (2007, 5.596) anser dock att ett granslost arbete som kan utforas
ndr och var som helst inte endast medfor positiva effekter. Ett granslost arbetsliv forsvérar
aterhdmtning eftersom det forekommer krav pd en slags konstant tillgdnglighet vilket
resulterar 1 att allt fler arbetar mer hemifrdn. Under omsténdigheter diar uppkopplingen har en
negativ paverkan kan individers WLB minska (Aronsson et al., 2012, s.80). D4 fungerar
flexibelt arbete géllande var, ndr och hur arbetet utfors inte langre som ett stod som bidrar
positivt till WLB (Kossek et al., 2010, s.4). Aven i foreliggande studie framkommer att
majoriteten av respondenterna anser att tillgdnglighet inverkar negativt pa balansen mellan
arbetsliv och privatliv. Samtliga respondenterna har antingen samma telefon till privatliv och
arbetsliv for att slippa overvaka tvé telefoner, eller véljer att ha separata telefoner for att pé sa
satt avgrinsa privatliv frén arbetsliv. Ytterligare ett resultat som framkommer dr att samtliga
respondenter under privat tid ser Over arbetstelefonen for att stimma av att ingenting
betydande har skett som kréver deras involverande. Majoriteten av respondenterna anser att
en tillgédnglighet kan ha en negativ inverkan pd balansen mellan arbetsliv och privatliv

eftersom individen d& mentalt &r tillbaka péd arbetet, forfattarna reflekterar over att det kan
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vara en sadan omstdndighet Aronsson et al. (2012, s.80) menar kan paverka individers WLB
negativt. Ytterligare en orsak till en negativ inverkan pd WLB kan vara en undermalig
aterhdmtning grundad i en konstant uppkoppling mot arbetet i enlighet med Boswell och
Olson-Buchanan (2007, s.596). Forfattarna analyserar vad som kan anses vara en tillricklig
méngd dterhdmtning for att en individ skall uppleva WLB. En viss méngd dterhdmtning for en
individ behdver inte vara tillrickligt for en annan individ. Detta visar sig bland annat i att
majoriteten av enhetschefer har behov av att ha tva separata telefoner for att tydligt skapa en
grans mellan arbets- och privatliv medan ett fatal inte har ett sddant behov. Dédrmed kan WLB
anses individuellt, vissa behdver en tydlig grdnsdragning och andra inte for att nd en

tillrdcklig dterhdmtning.

Enligt Kossek et al. (2010, s.4) kan organisationer genom att ge individer mgjlighet till
flexibla arbetstider skapa forutsittningar for att bemota krav fran savél arbetsliv som privatliv.
Pa sa vis kan individers livspussel underldttas. En tidsméssig flexibilitet riskerar dock dven att
inverka negativt pa individers WLB (Aronsson et al., 2012, s.83; Greenhaus & Beutell, 1985,
s.80; Maxwell & McDougall, 2004, s.378), en sadan flexibilitet medfor 1dnga arbetsdagar och
ddrmed kan svarigheter att hantera krav fran arbets- och privatliv skapas (Boswell & Olson-
Buchanan, 2007, s.597). Det foreligger dven en risk att arbetsrelaterade tankar tas med hem
och paverkar privatlivet dd arbetsuppgifter sédllan hinner slutforas, vilket innebar att ataganden
frekvent stir ofullbordade vid dagens slut (Edlund, 1997, s.69-85). I foreliggande studie
konstateras att samtliga respondenter ser mojligheten till tidsméssig flexibilitet som positiv
for deras livspussel, genom att exempelvis flexa ut en timma tidigare fran arbetet frigors tid
till ett frisorbesok, vilket i sin tur medfor att upplevelsen av WLB paverkas positivt. Aven de
fatal respondenter som inte har mdjlighet till en sddan flexibilitet uttrycker att det skulle bidra
positivt till deras WLB. Ur resultatet i foreliggande studie gér en komplexitet i uttag av flextid
att utldsa. Forfattarna reflekterar 6ver om en timmes tid i flex kan jimforas rittvist med en
timme 1 ledig tid. Om en respondent flexar ut den sista arbetstimmen foreligger forvantningar
om att fortfarande vara kontaktbar. Det kan foranleda en mindre aterhdmtning eftersom mejl,
telefonsamtal och sms fortfarande méste dvervakas samt till viss man besvaras. Det kan dérfor
diskuteras om en timmes flextid motsvarar lika stor dterhdmtning som en timmes privat tid.
Enligt Diaz et al. (2012, s.502) dr uppkopplingen mot arbetsplatsen problematisk nir den gar
ut 6ver aterhdmtningen och konkurrerar med privatlivet. Det kan enligt Aronsson et al. (2012,

s.80) dven inverka negativt pa individers WLB.
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I foreliggande studie framkommer att flexibla arbetstider 4ven kan medfora langa arbetsdagar,
vilket bekriftar Boswell och Olson-Buchanans (2007, s.597) studie. Ett fatal av
respondenterna anser att flexibilitet i tid bidrar negativt till WLB i och med ldngre arbetsdagar
snarare dn ett forenklat livspussel, for majoriteten av respondenter innebdr det istdllet en
positiv inverkan pd WLB dé ldnga arbetsdagar medfor att arbetsuppgifter kan slutforas och att
tankar om arbete kan kopplas bort nir individerna vil dr hemma. Studiens resultat ligger i
linje med det Kossek el al. (2010, s.4) menar, det vill sdga att mojligheten till flexibilitet i tid
bidrar positivt till enhetschefernas WLB. Samtidigt finns indikationer pa en viss komplexitet.
Resultatet avviker delvis fran det Boswell och Olson-Buchanan menar (2007, s.597), att
arbeta over kan bade generera en 6kad men dven en minskad balans. En reflektion dr att WLB
kan uppnas & ena sidan genom att arbeta Over da individen finner lugn i att slutféra

arbetsuppgifter, samtidigt som Gvertidsarbete & andra sidan kan generera en obalans.

Ford och Collinson (2011, s.70) visar i sin studie att individer med sma barn har storre
svérigheter att balansera tid mellan arbetsliv och privatliv eftersom konstanta skuldkénslor
forekommer, antingen mot missad arbetstid eller missad familjetid. 1 foreliggande studie
diskuterar samtliga respondenter att ett familjeliv. med barn snarare underldttar en
gransdragning och didrmed bidrar positivt till WLB. Hélften av respondenterna har barn som
fortfarande bor hemma och menar att det skapar starka motiv for att inte skaffa sig en stor
méngd Overtid eftersom tid fran privatlivet da ianspraktas. Resterande hélft instimmer och
menar att de inte hade kunnat arbeta lika manga timmar som de for tillféllet gér om de haft
barn som bor hemma. En analys &r att individer automatiskt tenderar att begriansa sin overtid i
storre utstrdckning dé de har en familj att ta hinsyn till, vilket innebér att det har en positiv
inverkan pa individers WLB. Det blir en slags ickefriga di arbetsrelaterade uppgifter
forminskas 1 forhéllande till familjelivet, vilket avviker fran Ford och Collinsons (2011, s.70)

studie.

5.1.2 Kulturella faktorer och work-life balance

Kulturella faktorer sdsom stdd fran overordnad chef och kollegor dr nddvindiga for att
individer skall vélja att nyttja strukturella faktorer och finna WLB (McCarthy et al., 2013, s.1
271). Ett stod 1 att nyttja strukturella faktorer signalerar for individer att deras vdlmaende

vérdesitts, ddrigenom minskar konflikten mellan arbets- och privatliv samtidigt som WLB
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okar (McCarthy et al., 2013, s.1 260). I foreliggande studie framkommer att majoriteten av
respondenterna upplever att en stodjande chef bidrar positivt till WLB. Studien indikerar att
samtliga respondenter redan har stod i att nyttja strukturella faktorer dd Gverordnad chef
uppmuntrar uttag av flextid och accepterar arbete hemifran nér det behovs, vilket McCarthy et
al. (2013, s.1 271) menar ar viktigt for WLB. Det tycks darfor som att enhetschefers balans
paverkas positivt av en stodjande chef. Resultatet visar samtidigt att hélften av respondenterna
efterfragar ett storre stod fran dverordnad chef. En forklaring till detta kan vara en 6dnskan om
stdd 1 hur de strukturella faktorerna skall nyttjas snarare dn okat stod gillande att de skall
nyttjas. En tydlig kommunikation frdn 6verordnad chef géllande hur strukturella faktorerna
skall nyttjas kan inverka positivt pd upplevelsen av WLB da enhetschefer ddrmed har storre

mdjlighet att nyttja flexibiliteten pa ett, for dem, gynnsamt sétt.

Studien visar dven att samtliga respondenter anser att ett kollegialt stod har en positiv
inverkan pa WLB. Det kollegiala stddet dr ett socialt stodd som underléttar hantering av svara
situationer och sker pa eget initiativ under moten. Sinsemellan enhetscheferna forekommer ett
stod géllande hur strukturella faktorer kan nyttjas. Ett empiriskt resultat som framkommer 1
foreliggande studie dr att ett fatal av respondenterna handleder varandra i prioritering av
arbetsuppgifter vilket bidrar positivt till balansen mellan arbetsliv och privatliv. En reflektion
ir att enhetscheferna darigenom vet vilka arbetsuppgifter som kan vinta och kan diarmed gé

hem fran arbetet i tid och pa sa vis undvika dvertid.

Kulturella faktorer kan ses som ett stodd som sker i samspel mellan tva nivéer, varav den ena
sker mellan chef och kollega medan den andra sker pd organisationsniva. P4 organisationsniva
ar det normer och vérderingar som péverkar om en organisationskultur &dr stodjande eller inte
géillande WLB. En stdodjande kultur géllande att nyttja strukturella faktorer &r viktigt for
individers upplevelse av balans (McCarthy et al., 2013, s.1 260). En stdodjande kultur kan
gestaltas via en acceptans som stracker sig forbi och skiljer sig fran en idealbild av en anstélld
vars handlingar oftast beskrivs med att arbete prioriteras over privatliv (Kossek et al., 2010,
s.4-5). I studiens resultat framgar att kulturen, hos ett fatal av respondenterna, spelar storre
roll &n vad Overordnad chefs uttalande goér. Narvaro och linga arbetsdagar dr det som
accepteras inom organisationen, det forekommer en prestige i att arbeta manga timmar. En
reflektion dr en sddan kultur riskerar att bidra negativt till enhetschefers WLB. En forklaring

till en sddan kultur menar Ford och Collinson (2011, s. s.258-260) gar att finna i en
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traditionellt rotad hegemonisk manlig anstillningsmodell som innebdr att arbete prioriteras
over privatliv. Gillande studie pavisar att en icke accepterande kultur bidrar negativt till
enhetschefers balans mellan arbets- och privatliv, vilket ligger i linje med McCarthy et al.

(2013, s.1 260) som menar att en tillatande kultur kan inverka positivt pa individers WLB.
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6. Slutsats

I nedanstdende kapitel besvaras studiens fragestdllning for att uppna studiens syfte. Ddirefter
fors en diskussion gdllande studiens bidrag och praktiska implikationer. Vidare presenteras

framtida forskningsforslag samt kritik mot studien.

Studien syftade till att undersoka hur enhetschefer inom vérd och omsorg upplever work-life
balance. For att beskriva och analysera detta syfte anvindes teorier om balans samt chefskap.

Foljande forskningsfraga har stillts for att besvara syftet och ges svar pa nedan:

Vilka faktorer och pa vilket sitt bidrar dessa till enhetschefers upplevelse av balans

mellan arbetsliv och privatliv?

Kontrollspannets storlek paverkar enhetschefers upplevda arbetsborda och ddrmed paverkas
WLB bade positivt och negativt. Det gir dock inte att endast se till antal understéllda. Antal
nyanstéllda, antal enheter, anstdlldas livssituation och gruppdynamik paverkar samtliga

arbetsbordan och darmed WLB.

Strukturella faktorer i form av tekniska hjédlpmedel och rumslig flexibilitet paverkar
enhetschefers upplevelse av WLB 1 bade positiv och negativ riktning. Tekniska hjalpmedel
sasom mobiltelefoner och bérbara datorer har mojliggjort en rumslig flexibilitet, vilket gynnar
bade enhetschefer och organisationer da det kan leda till 6kad produktivitet att arbeta pa
annan plats @n péd kontoret. En sddan mojlighet paverkar dven enhetschefers upplevelse av
WLB positivt, det underléttar en hantering av krav frin bade arbetsliv och privatliv. Vidare
medfor tekniska hjélpmedel en okad tillgénglighet. En sédan tillgénglighet kan inverka
negativt pd enhetschefers upplevelse av WLB, d& en formaga till grinsdragning mellan
arbetsliv och privatliv saknas inverkar tillgdngligheten negativt pd aterhdmtningen. Samtliga
respondenter anser att en sddan grinsdragning underlittas for enhetschefer som har ett
familjeliv att forhélla sig till, ett familjeliv underléttar en begrinsning av tillgédngligheten

vilket bidrar positivt till WLB.
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Mgjlighet till tidsméssig flexibilitet och nyttjande av flextid dr strukturella faktorer som av
samtliga respondenter upplevs bidra till ett forenklat livspussel samtidigt som det skapar
tillfalle for Overtidsarbete och langa arbetsdagar. Ett fatal av respondenterna anser att
overtidsarbete inverkar negativt pA WLB samtidigt menar majoriteten av respondenterna att
det inverkar positivt p4 WLB. En tidsméssig flexibilitet, trots att dvertidsarbete foranleds,
inverkar positivt p4 WLB da arbetsuppgifter hinner slutforas och arbetsrelaterade tankar kan
lamnas pé arbetsplatsen 1 storre utstrickning. Det konstateras en komplexitet géllande flextid.
Da enhetschefer viljer att ta ut flextid for att frigora tid fran arbetsliv till privatliv dr de inte
lediga till fullo. Vid uttag av flextid ianspréktar organisationen fortfarande en del av
individen. Det eftersom enhetschefer fortfarande i1 viss man forvintas vara kontaktbara, vilket

kan péaverka upplevelsen av WLB negativt.

Kulturella faktorer i form av organisationskultur och chefsstod paverkar enhetschefers WLB
bade positivt och negativt. En stddjande kultur dédr nyttjande av strukturella faktorer
foresprékas paverkar WLB positivt. Tvdrtom foranleder en hammande kultur att strukturella
faktorer inte nyttjas och didrmed riskerar WLB att paverkas negativt. Hélften av
respondenterna Onskar ett utdkat chefsstod, ett stod géllande hur strukturella faktorer skall
nyttjas snarare dn att dem skall nyttjas. Upplevelsen av WLB péverkas positivt eftersom

enhetschefer dirmed delges verktyg att nyttja strukturella faktorer pa ett mer gynnsamt sétt.

I foreliggande studie framkommer ett empiriskt resultat ddr hilften av respondenterna
efterfragar stdd i1 prioritering av arbetsuppgifter via handledning. Via ett sddant stod kan
enhetschefers arbetsforhallanden forbéttras i och med en minskad arbetsbelastning grundad 1
korrekta prioriteringar. WLB paverkas positivt da korrekta prioriteringar kan frigéra tid fran
arbetsliv till privatliv vilket forenklar problematiken att beméta krav fran bada hall. Slutligen
visar studien att strukturella- och kulturella faktorer samt kontrollspann samtliga paverkar

enhetschefers upplevelse av balans mellan arbetsliv och privatliv bade positivt och negativt.

6.1 Studiens bidrag

Foreliggande studie pavisar att strukturella faktorer som innebér en flexibilitet géllande var,
nér och hur enhetschefer arbetar bade kan bidra positivt och negativt till upplevelsen av WLB.

Vidare bidrar studien med en insikt om att det &r individuellt nir WLB upplevs nddd och
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enhetschefer nyttjar strukturella faktorer pa olika sétt for att ni en sadan balans. Studien bidrar
med att belysa att ett familjeliv kan vara en avgoérande faktor till att begrdansa en tidsméssig
flexibilitet samt att nyttja en rumslig flexibilitet, vilket har en positiv inverkan pd WLB.
Tidigare forskning pavisar istéllet att WLB paverkas negativt av ett familjeliv. Studien bidrar
dven med att bekréfta tidigare forskning, kulturella faktorer paverkar huruvida strukturella
faktorer anvénds eller inte och dr ddrmed en forutsittning for att enhetschefer skall uppné
WLB via strukturella faktorer. Ytterligare ett bidrag dr att handledning i prioritering av
arbetsuppgifter bidrar positivt till WLB, vilket behover fortsatt framtida forskning.

Foreliggande studie genererar dven ett samhélleligt bidrag. Genom att skapa forutsittningar
for WLB hos enhetschefer kan samhillskostnader minska i och med att sjukskrivningar i
storre man kan undvikas. Enhetschefer inom vard och omsorg ansvarar for att bedriva en
verksamhet som hanterar dldre samhéllsmedborgare i behov av vard och omsorg. WLB anses
viktigt hos enhetschefer da de ddrmed har béttre forutséttningar for att bedriva verksamheten.
Via en god WLB kan arbetsprestationer kunna utforas till en hogre kvalitet vilket dven dr

gynnsamt for vard och omsorgs brukare.

Organisationer har ett juridiskt ansvar att folja de lagar som finns, men de kan ocksi ta ett
icke—juridiskt ansvar. Via WLB-initiativ kan organisationer fraimja hélsa och vdlmaende hos
individer och didrmed anses ta ett mer Overgripande ansvar. Genom att ta frimja anstilldas
WLB visar organisationer pa en lingsiktighet géllande anstillning, hélsa och vidlméende.
Anstilldas nyttjande av strukturella faktorer paverkas av himmande organisationskulturer och

genom studien kan en sddan organisationskultur uppmérksammas och atgérdas.

6.2 Praktiska implikationer

I och med en okad forstielse géllande vikten av enhetschefers WLB kan inforande av
handledning vara behjélpligt for att &ven organisationer skall vinna fordelar, sdsom okad
produktivitet, av enhetschefer i balans. Det kan dven ses som ett forebyggande arbete mot
sjukskrivningar hos de enhetschefer som inte upplever en balans mellan arbetsliv och
privatliv. Handledning for enhetschefer skulle 4ven kunna anvéndas som konkurrensfordel vid
anstéllningsforfarandet, individer kan didrmed attraheras av att det finns ett stdd 1 att hantera

yrkesrollens komplexitet.
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6.3 Forslag till framtida forskning

Forslag till framtida forskning ar att undersdka kontrollspann, strukturella- och kulturella
faktorers inverkan pd upplevelsen av. WLB f{or enhetschefer som upplever en obalans,
exempelvis enhetschefer med langtidssjukskrivningar som foranletts av ett grinslost arbetsliv.
Detta &r intressant da samtliga enhetschefer som deltagit i foreliggande studie kommenterat

sjukskrivna kollegor som inte kunnat hantera de svarigheter som yrkesrollen medfor.

Ytterligare fOrslag till framtida forskning &r att undersoka hur privatlivet gar ut Over
arbetslivet. Foreliggande studie undersoker endast hur arbetslivet gir ut dver privatlivet. En
obalans 1 privatlivet sdsom en sjuk anhdrig skulle kunna paverka individers upplevelse av

balans mellan arbetsliv och privatliv, vilket &ven kan inverka pa arbetsprestationer.

Vidare forslag till framtida forskning géller handledning i prioritering av arbetsuppgifter.
Foreliggande studie indikerar att handledning i prioritering av arbetsuppgifter paverkar
enhetschefers WLB positivt i och med att arbetsbelastning minskar d& korrekta prioriteringar

av arbetsuppgifter gors.

6.4 Kiritik till studien

I studien har ett bekvédmlighetsurval tillimpats, dirmed foreligger en risk att resultatet formats
av den grupp med respondenter som deltagit. Det kan exempelvis diskuteras hur studiens
resultat hade sett ut om en eller ett par av respondenterna hade upplevt en obalans som lett till
sjukskrivning frn arbetet. Studien har genom bekvdmlighetsurval endast haft tillgéng till
enhetschefer som inte varit utsatta for sjukskrivning foranletts av obalans. I resultatet framgar
att samtliga respondenter stéller sig positiva till ett flexibelt arbetsliv, det kan diskuteras om

resultatet hade varit detsamma om ett annat urval av respondenter gjorts.
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8. Bilagor

Bilaga 1 Intervjuguide

1 foljande bilaga redovisas de fragestdllningar som stdllts till studiens respondenter.

Bakgrundsfrigor

Alder:

Utbildning:

Varfor valde du det hér yrket?
Antal ér i yrket:

Antal understéllda:

-Hur ménga anstéllda anser du dig kunna ha for att ha en rimlig arbetsbelastning?

Rollen som mellanchef
» Beskriv kortfattat en vanlig arbetsdag (Berdtta om dina arbetsuppgifter)

» Hur upplever du/kan du beskriva din arbetssituation och arbetsbelastning (Kraven, for

manga uppgifter finns det ndgon balans?)

Flexibilitet och balans
Strukturella faktorer:

* Hur paverkar en rumslig flexibilitet din balans mellan arbetsliv och privatliv, dvs var
du arbetar och har mojlighet att arbeta (och hur den mdjligheten gor att arbete gar ut

over privatliv)

» Hur paverkar arbetsuppgifternas karaktir och hjidlpmedel (dator, mobil osv) din balans
mellan arbetsliv och privatliv, det vill sdga hur du arbetar och har mgjlighet att arbeta

(och hur den mojligheten gor att arbete gdr ut 6ver privatliv)

» Hur paverkar flexibiliteten géllande tid din balans mellan arbetsliv och privatliv, dvs
nér du arbetar och har moéjlighet att arbeta (och hur den mdjligheten gor att arbete gdr

ut 6ver privatliv)



Pa vilka sétt och under vilka tider &r du kontaktbar?

Ungefér hur minga timmar per vecka arbetar du?

Hur forhaller du dig till arbetsrelaterade fragor efter kontorstid?
Pa vilket sétt begrénsar du din tillgénglighet?

Beritta om for- respektive nackdelar med flexibiliteten

Kulturella faktorer:

Hur upplever du stdd frén kollegor och chef for att uppné balans?

Hur péverkar organisationskulturen ditt forhéllningssatt till flexibelt arbete?

Balans mellan arbets- och privatliv

Ovrigt

Hur péverkar din roll som mellanchef mdjligheten till balans mellan arbetsliv och

privatliv? (Spretig roll, mdnga arbetsuppgifter)
Hur skapar du balans mellan arbets- och privatliv? (Avgrdnsar arbetsliv frdn privatliv)

Hur péverkar balansen mellan arbets- och privatliv din arbetsprestation? Hur tror du

obalans/avsaknad av balans paverkar arbetsprestationen?

Beritta om vilka riktlinjer organisationen har géllande tillgédnglighet utanfor ordinarie

arbetstid? (forutsattningar for att skapa balans pa en organisationsniva)

Ar det ndgot som du vill tilligga som du tycker vi missat?



Bilaga 2 Missivbrev
Till dig som ir anstélld enhetschef inom vird och omsorg i Vistra Gotalands léin.

Vi dr tvd studenter som studerar sista terminen pa Personal, organisation och
ledarskapsprogrammet vid Hogskolan i Skovde. Under rddande termin skriver vi en
kandidatuppsats inom foretagsekonomi. Syftet med studien &r att undersdka enhetschefers
balans mellan arbets- och privatliv. Vi hoppas att du ar villig att stdlla upp pa en individuell
intervju som uppskattas till en timme. Du kommer vara anonym, alla uppgifter behandlas
konfidentiellt och materialet kommer att forstoras efter att resultaten dr sammanstéllda. Din
medverkan ar frivillig men for att skapa en réttvis bild av upplevelser kring balansen ar den

véldigt betydelsefull.

Vid eventuella fragor sé dr du vilkommen att kontakta oss via mail.

Véra kontaktuppgifter: ’[,’ \‘\\
o VESPN
Beatrice Nilsson Jonsson \, Eg \;
Email: al Sbeajo@student.his.se \\.\5—'&&\& ,.//
‘. .’

Linn Holmgren H () (ﬁr g l( () L A N
Email: bl4linho@student.his.se I S K ( ) V I ) E

Med vénlig hélsning

Beatrice Nilsson Jonsson och Linn Holmgren



