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Förord 

Först och främst vill vi rikta ett stort tack till de respondenter som bidragit med sina 

upplevelser av work-life balance, utan Er hade studien inte varit genomförbar. Vi vill även 

tacka er som bidragit med råd och tips under skrivarbetet. 

Vi vill även rikta ett stort tack till vår handledare Helen Stockhult för ditt tålamod, stöd och 

stora engagemang som har hjälpt oss framåt i arbetsprocessen. 

Dessutom vill vi tacka nära och kära som genom stöd och uppmuntran hjälpt oss under tuffa 

perioder. 

Slutligen vill vi rikta ett tack till vår examinator Rune Wigblad för dina konstruktiva 

synpunkter som varit behjälpliga under arbetsprocessen. 

 

Tack! 

Linn & Beatrice 

 

  



	

Sammanfattning  

Bakgrunden till denna studie är en teknologisk utveckling gällande 

kommunikationsmöjligheter som har föranlett en flexibilitet i tid och rum angående var och 

när arbete kan utföras. Ovanstående kan skapa ett gränslöst arbete där arbetsliv går ut över 

privatliv, vilket mellanchefsrollen är särskilt utsatt för. Detta kan skapa effekter såsom stress 

och ohälsa, vilket inverkar negativt på individen och är kostsamt för såväl organisation som 

samhälle. För att motverka detta är det viktigt med en balans mellan arbets- och privatliv.  

 
Syftet med föreliggande studie är att undersöka hur enhetschefer inom vård och omsorg 

upplever work-life balance samt hur en sådan balans kan påverkas positivt eller negativt av de 

faktorer som undersöks. För att beskriva och analysera detta syfte används teorier om balans 

mellan arbetsliv och privatliv samt chefskap. Vid föreliggande studie har en kvalitativ metod 

använts där data samlats in genom semistrukturerade intervjuer med åtta enhetschefer inom 

vård och omsorg. 

 
Studiens resultat visar att kontrollspann, strukturella- och kulturella faktorer alla kan påverka 

upplevelsen av work-life balance i både positiv och negativ riktning. Föreliggande studie både 

bekräftar och avviker från tidigare forskning inom ämnesområdet. En möjlighet till flexibilitet 

bidrar till ett förenklat livspussel för samtliga enhetschefer vilket påverkar upplevelsen av 

work-life balance positivt. Även övertidsarbete kan ha en positiv inverkan på work-life 

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

 
Studien visar avslutningsvis att en familjekonstellation med barn kan vara en avgörande 

faktor för hur enhetschefer nyttjar en tidsmässig samt rumslig flexibilitet. Upplevelsen av 

work-life balance visar sig även, i studiens empiri, kunna påverkas av handledning. Genom 

stöttning i prioritering av arbetsuppgifter kan tid frigöras från arbetslivet till privatlivet vilket 

ökar balansen däremellan.  

 

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 undersöka hur enhetschefer inom vård och omsorg upplever balans mellan 

arbetsliv och privatliv samt vilka faktorer som påverkar den upplevelsen. Studiens inledande 

del inleds med problematikens bakgrund och därefter förs en allmän diskussion kring 

komplexiteten gällande upprätthållandet av ett balanserat liv som enhetschef. Vidare 

preciseras och avgränsas studieområdet. 

 

1.1 Problembakgrund 

Mellan 1990-talet och början av 2000-talet förändras gränser mellan privat- och arbetsliv i 

och med en teknologisk utveckling. Utvecklingen har genererat nya 

kommunikationsmöjligheter och arbete kan numera utföras dygnet runt i diverse rumsliga 

kontexter (Kinnunen & Mauno, 2008, s.126; Maxwell & McDougall, 2004, s.381). 

Företeelsen 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 förekommer utanför 

traditionella gränser på arbetsplatsen. En ständig uppkoppling och det gränslösa arbetslivet 

kan ses som ett resultat av digitaliseringen, vilket huvudparten av alla arbetsmiljöer påverkas 

av i dag (Arbetsmiljöverket, 2015b, s.7,11). Den digitalisering som ägt rum resulterar i både 

för- och nackdelar (Diaz, Chiaburu, Zimmerman & Boswell, 2012, s.502). Å ena sidan skapas 

en flexibilitet som underlättar individers “livspussel”, å andra sidan medförs ett gränslöst 

arbete där förpliktelser från både arbetsliv och privatliv skall hanteras (Aronsson et al., 2012, 

s.80). 

 

Som en respons på samtidens förändrade arbetsliv har Arbetsmiljöverket tagit fram nya 

riktlinjer gällande arbetsrelaterad ohälsa. En ny föreskrift som behandlar organisatorisk och 

social arbetsmiljö trädde i kraft den 31 mars 2016, med förhoppning om att minska risken för 

att individer utsätts för ohälsosam arbetsbelastning (Arbetsmiljöverket, 2015a, s.1–2). Enligt 

12 § i Arbetsmiljöverkets föreskrift skall arbetstidsförläggning som skapar ohälsa hos 

arbetstagare motverkas av arbetsgivare. Förväntningar på att alltid vara anträffbar och att i 

stor utsträckning kunna utföra arbete på olika platser och tider är ett exempel på förläggning 

av arbetstider som kan orsaka ohälsa (AFS 2015:4, s.10). Detta kan enligt Allvin, Aronsson, 

Hagström, Johansson och Lundberg (2006, s.128) leda till obalans mellan arbets- och 
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privatliv. Obalanserade individer är generellt sämre på att hantera arbetstidsförläggning, vilket 

kan leda till utbrändhet (Tengblad, Hällstén, Ackerman & Velten, 2013, s.21). I Sverige ses 

utbrändhet som ett allvarligt samhällsproblem. Det kopplas till omfattande kostnader för både 

stat och organisation då individer skall omhändertas och ersättas (Lindmark & Önnevik, 2011, 

s.339). Då organisationer i stället främjar en god arbetsmiljö uppnås för individen en högre 

arbetstillfredsställelse och ökad psykisk samt fysisk hälsa. Därigenom genereras 

organisatoriska effekter såsom effektivitet och produktivitet (Thylefors, 2016, s.171–172). 

 

”Work-family spillover”1 och ”work-family conflict”2 är två termer som ofta diskuteras i 

samband med gränslöst 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, hädanefter i studien kallad WLB från engelskans “work-life balance”, kan 

definieras som en förbättring av strukturer i arbetet för att uppnå balans och lyckas förena 

arbetsliv med andra ansvarsområden (Maxwell & McDougall, 2004, s.378). Genom en ökad 

flexibilitet inom arbetslivet kan organisationer gynna både medarbetare genom ett ökat 

välbefinnande då WLB underlättas, och samhället i stort. Flexibilitet kan definieras som 

anställdas kontroll över var, när och hur de arbetar och kan delas upp i två perspektiv: ett 

organisationsperspektiv och ett medarbetarperspektiv. Det ena perspektivet syftar till att 

flexibilitet gynnar organisationen då det förbättrar möjligheter att anpassa anställda efter 

marknadsmässiga krav. Det andra perspektivet syftar till att anställda via flexibiliteten har en 

ökad möjlighet att balansera arbetsliv med privatliv (Kossek & Lautsch, 2017, s.3,7, 8, 14), 

vilket föreliggande studie via ett chefsperspektiv utgår ifrån.  

 

1.2 Problemdiskussion 

”Ju större frihet i arbetet, desto svårare att göra sig fri från arbetet." Detta citat beskriver den 

tekniska utvecklingens möjliggörande av en ständig uppkoppling mot arbetsplatser och 

därigenom ett flexibelt arbete. Forskning påvisar att effekter av en förändrad frihet och mer 

flexibla arbetsformer är ett förenklat livspussel, men även negativa effekter såsom stress och 
                                                
1 Work-life spillover avser arbetslivsrelaterade upplevelser som spiller över på privatlivet, vilket kan generera både positiva 
och negativa effekter. Det kan även avse privatlivsrelaterade upplevelser som spiller över på arbetslivet (Sirgy & Lee, 2018, 
s.245). 
 
2 Work-family conflict är en form av rollkonflikt där förväntningar på individers roll i arbetslivet inte är förenliga med 
förväntningar på individers roll i privatlivet och vice versa (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.596) 
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ohälsa (Eineryd, 2016). Arbetsmiljöverket (2015c) beskriver att symptom såsom stress och 

ohälsa leder till sjukskrivningar, vilket är kostsamt för både arbetsgivare och samhälle. En 

ökad konkurrens på arbetsmarknaden gällande retention och attraktion av arbetskraft är, bland 

annat, orsaker som tvingar organisationer till ökad medvetenhet kring WLB (McCarthy, 

Darcy & Grady, 2010, s.159). Beauregard och Henry (2009, s.12–14) menar att organisationer 

anses mer konkurrenskraftiga vid rekryteringsprocesser då WLB-initiativ synliggörs och att 

individer stannar längre inom samma organisation. Trots organisatoriska fördelar är det 

vanligt förekommande att organisationer informellt värderar anställda mindre då de anställda 

värdesätter WLB-initiativ. Enligt Schutte och Eaton (2004, s.1) går både karriärstagnation 

samt maktförlust att påvisa för anställda som värdesätter WLB-initiativ (Schutte & Eaton, 

2004, s.1). Kossek, Lewis och Hammer (2010, s.4) menar trots dessa problem att 

organisationer lägger allt större vikt vid att främja goda WLB-förhållanden.  

 

Eikhof, Warhrst och Haunshild (2007, s.329–332) kritiserar WLB-litteraturen. Problematiken 

gällande gränslöst arbete anses överskattas då antaganden om arbetslivets negativa effekter på 

privatlivet är förenklade. Somliga studier visar att kollegor har en starkare positiv inverkan på 

upplevelsen av WLB än vad långa arbetsdagar har en negativ inverkan. Aronsson et al. (2012, 

s.80) beskriver i stället effekter av det gränslösa arbetet som mångtydiga; det skapas en 

flexibilitet som inverkar negativt på konflikten mellan arbets- och privatliv och därigenom 

balansen dem emellan, men samtidigt beskrivs en flexibilitet som kan underlätta individers 

“livspussel”. Kossek et al. (2010, s.4) instämmer gällande flexibilitetens positiva effekter för 

individen, såsom ökad kontroll över arbets- och livssituationen beträffande mängden arbete, 

flexibla arbetstider samt distansarbete.   

 

Att ”människan är vår främsta resurs” är ett uttryck som stämmer väl inom offentlig sektor 

eftersom dessa helt och hållet står för produktionen. Personalen är en förutsättning för hög 

kvalitet på den service samt de tjänster som produceras (Thylefors, 2016, s.57), och resultaten 

inom en organisation beror på personalens prestation (Lindmark & Önnevik, 2011, s.338). En 

mer tillfredsställd personal samt högre prestationer inom organisationen kan uppnås genom att 

förutsättningar för WLB skapas (Maxwell & McDougall, 2004, s.383). Chefers yrkesroller är 

särskilt relevant gällande WLB (Parris, Vickers & Wilkes, 2008, s.102) i och med 

förväntningar om ett gränslöst arbete (Ford & Collinson, 2011, s.258) samt att dessa inte kan 

agera effektivt i sin yrkesroll med ett improduktivt privatliv. Chefers arbete beskrivs som 
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gränslöst. För att passa in i den större kontexten finns en bottenlös mängd arbete som kan 

utföras vilket många gånger innebär arbete under helger, kvällar och tidiga morgnar. En hög 

arbetslojalitet och att alltid ställa upp för organisationen kan innebära ett hot mot privatlivet, 

det finns gränser för hur mycket en chef kan arbeta utan att det får påföljder (Edlund 1997, 

s.69–85). Nutida arbetsförhållanden tyder på fortsatt långa arbetsdagar för chefer med 

överhängande sannolikhet att arbetsliv inkräktar på privatliv (Ford & Collinson, 2011, s.260), 

vilket har direkta och långsiktiga konsekvenser både för individ samt organisation (Kelloway, 

Hurrell Jr. & Day, 2008, s.419).  

 

Mellanchefers yrkesroll är särskilt relevant gällande WLB då det föreligger en extra utsatthet 

för nutida arbetsförhållanden i och med ett brett ansvarsområde gällande beslutsfattande, 

personalansvar samt styrande av organisatoriska förändringar (Parris et al., 2008, s.102–104). 

Därutöver skall de parallellt agera kollega, chef och underställd (Wolmesjö, 2005, s.223–

224). Inom offentlig sektor kan enhetschef, platschef och distriktschef alla definieras som 

mellanchefer då de har överordnad chef samt underordnad personal, specifikt för 

mellanchefens position är dessa påtryckningar från flera riktningar (Berg, 2000, s.107). 

Thylefors (2016, s.136) definierar en enhetschef som första linjens chef, vilket innebär en 

direkt delaktighet i den dagliga verksamheten samt ansvar för operativa medarbetare. 

Föreliggande studie avser behandla enhetschefer inom offentlig sektor, vilken hädanefter 

förhåller sig till Bergs (2000) definition som likställer enhetschefer med mellanchefer. 

Definitionen syftar till en position med krav från flera håll, överordnade chefer samt politiker 

från ett håll och brukare3 samt medarbetare från ett annat håll (Berg, 2000, s.107). För att 

skapa förutsättningar för mellanchefer att uppnå WLB kan organisationer arbeta med 

kulturella och strukturella faktorer (Kossek et al., 2010, s.4). Strukturella faktorer är 

möjligheter till flexibilitet gällande när, var och hur arbete utförs medan kulturella faktorer 

innefattar organisationskultur samt socialt stöd från chef och kollegor (Kossek et al., 2010, 

s.4–5). Kontrollspann är ytterligare en faktor som kan påverka WLB. Kontrollspann, det vill 

säga antal underställda, är sammanlänkat med arbetsbelastning (Thylefors, 2016, s.140), 

chefers ansvar och arbetsuppgifter ökar med en ökad mängd underställda (Andersson-Felé, 

2008, s.10). 

 

                                                
3	Personer som nyttjar tjänster gällande vård och omsorg (Brukare, 2018).	
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1.3 Problemformulering 

I ovan problembakgrund påvisas ett förändrat arbetsliv som föranlett ett gränslöst och 

flexibelt arbete där individers arbetsliv går ut över privatliv och balansen däremellan 

försvagas. Mellanchefsrollen är särskilt utsatt för arbetsförhållanden som kan föranleda 

obalans, vilket i sin tur riskerar att påverka prestationer i yrkesrollen negativt. Obalans bland 

mellanchefer påverkar organisationer negativt på såväl kort som lång sikt då det kan innebära 

omfattande kostnader. Därav bör WLB uppmärksammas och tas på allvar, vilket även 

förespråkas av Arbetsmiljöverket. 

 

1.4 Precisering och avgränsningar 

Föreliggande studie undersöker hur strukturella faktorer, kulturella faktorer samt 

kontrollspann påverkar upplevelsen av work-life balance positivt eller negativt för 

enhetschefer inom vård och omsorg. Strukturella faktorer avser möjligheter till flexibilitet 

gällande var, när och hur arbete utförs och kulturella faktorer avser organisationskultur samt 

socialt stöd från kollegor och chef (Kossek et al., 2010, s.4–5). Genom att organisationer 

arbetar med strukturella och kulturella faktorer skapas förutsättningar för mellanchefer att 

uppnå WLB (Kossek et al., 2010, s.4), därav preciseras studieområdet till att undersöka dessa 

faktorer. Kontrollspann avser arbetsbelastning kopplat till antal underställda (Andersson-Felé, 

2008, s.10). Ett ökat antal underställda medför en ökad arbetsbelastning (Andersson-Felé, 

2008, s.10), vilket medför en ökad risk för att arbetsliv går ut över privatliv (Ford & 

Collinson, 2011, s.260). Ovan beskrivet påverkar WLB (Aronsson et al., 2012, s.83) och 

därmed preciseras studien även till kontrollspann. Studieområdet kommer vidare exkludera 

män på grund av att fler kvinnor arbetar som enhetschefer inom offentlig sektor, vilket 

grundas i historiska samt traditionella anledningar (Berg, 2000, s.12, 17). Traditionellt sett gör 

färre kvinnor än män karriär, det vill säga avancerar från en lägre till en högre befattning. En 

anledning är att kvinnor inte får ett likvärdigt arbetsstöd som män och att familj förväntas 

prioriteras i en högre utsträckning (Berg, 2000, s.12, 17), vilket föranleder större svårigheter i 

att uppnå WLB för kvinnor (Maxwell & McDougall, 2004, s.380). Fenomenet work-life 

balance kan enligt Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) studeras i två riktningar, en där 

privatliv går ut över arbetsliv och en där arbetsliv går ut över privatliv. Enligt Allvin, 

Wiklund, Härenstam och Aronsson (1999, s.37) skapar nutidens arbetsliv, där arbete vävs 

samman med fritid, svårigheter i att bemöta krav från både sfärer. Krav från arbetslivet 
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dominerar (Allvin et al., 1999, s.37) och därav preciseras studieområdet ytterligare i 

riktningen där arbetsliv går ut över privatliv.  

 

1.5 Syfte 

Syftet med föreliggande studie är att undersöka hur enhetschefer inom vård och omsorg 

upplever work-life balance samt hur en sådan balans kan påverkas positivt eller negativt av de 

faktorer som undersöks. För att beskriva och analysera detta syfte används teorier om balans 

mellan arbets- och privatliv samt chefskap och nedanstående forskningsfråga har därför 

formulerats. 

 

1.6 Frågeställning 

- Vilka faktorer och på vilket sätt bidrar dessa till enhetschefers upplevelse av balans mellan 

arbetsliv och privatliv? 
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2. Teoretisk referensram 

Följande kapitel syftar till att skapa en förståelse av studieområdet enhetschefers roll och 

deras balans mellan arbetsliv och privatliv. Teorierna är även relevanta för att öka 

förståelsen av insamlade data via analys. För att sammanlänka teori- och empiriavsnitt 

avslutas den teoretiska referensramen med en analysmodell. 

 

2.1 Work-life balance 

Flexibilitet i offentliga organisationer har visat sig vara större än inom andra organisationer, 

även engagemanget gällande WLB är mer omfattande. Ur ett större perspektiv kan ekonomi, 

politik och teknik påverka en utveckling av WLB (Maxwell & McDougall, 2004, s.378–379). 

Flexibelt arbete kan spåras tillbaka till 1980-talets lågkonjunktur, där syftet till en början var 

att ge organisationer möjligheter till effektivitet. Under sent 1990-tal omvandlades 

flexibiliteten i politiska termer till att både ses som rättigheter för individer och ekonomiska 

nödvändigheter för organisationer. Genom att organisationer arbetar fram policyer och 

riktlinjer gällande WLB (Maxwell & McDougall, 2004, s.381) kan fördelar nås vid bland 

annat rekrytering och retention av medarbetare (Maxwell & McDougall, 2004, s.381; 

McCarthy, Cleveland, Hunter, Darcy & Grady, 2013, s.1 259). Det är även fördelaktigt då 

individers balans mellan arbetsliv och privatliv gynnar organisationer då det kan leda till 

högre prestationer (Maxwell & McDougall, 2004, s.383). Individers möjlighet till WLB och 

flexibelt arbete kan även innebära kostnadsbesparingar för organisationer. Detta då det ger 

individer valmöjligheter gällande vilka tidpunkter och platser de är mest produktiva att arbeta 

på (Beauregard & Henry, 2009, s.17–19).  

 

Enligt Aronsson et al. (2012, s.80) inverkar numera arbetslivet på privatlivet i större 

utsträckning än vad det gjorde förr. Det tidigare nämnda livspusslet syftar till att lösa det 

praktiska förhållandet mellan arbets- och privatliv. I ett gränslöst arbete är det viktigt att 

hantera förpliktelser både i 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 är en justering av arbetsstrukturer som syftar till att finna en 

jämvikt och kombinera arbetsliv med andra ansvarsområden. Begreppet WLB innefattar 

flexibilitet kring hur länge, var och när arbete sker. En god balans kan göra att individer 

upplever sig lyckligare då rollkonflikter minskar (Maxwell & McDougall, 2004, s.383). Med 
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rollkonflikt avses påtryckningar från arbetsliv som är oförenliga med privatliv (Greenhaus & 

Beutell, 1985, s.77). Den har sitt ursprung i att tid som förr enbart dedikerats åt privatliv 

numera delas med arbetsliv, vilket även benämns som en konflikt mellan arbetsliv och 

privatliv (Greenhaus & Beutell, 1985, s.77). Pattusamy och Jacob (2016, s.2, 10) menar att 

WLB uppstått ur konflikten mellan arbets- och privatliv. En sådan konflikt har en stark 

anknytning till stress, frånvaro och ohälsa hos individer. Det finns därmed en avsaknad av 

balans. Vice versa kan upplevelsen av balans mellan arbetsliv och privatliv fungera som 

buffert mot ohälsa samt skapa tillfredsställelse (Allvin et al., 2006, s.128). För att individer i 

en organisation skall uppnå balans kan organisationen bistå med strukturellt och kulturellt 

stöd (Kossek et al., 2010, s.4). 

 

2.1.2 Strukturellt stöd och work-life balance 

Organisationer förser individer med strukturella faktorer genom policyer och riktlinjer som 

tillåter flexibelt arbete. Därigenom delges individer fler möjligheter till ökad kontroll samt ett 

förenklat livspussel då behov inom arbets- och privatliv blir enklare att möta. Dessa faktorer 

är formella och handlar konkret om mängden arbete som utförs, distansarbete som blir 

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

 

Teknikens framväxt har påverkat en utveckling av WLB. Den anses vara en bidragande orsak 

till nutidens arbete som pågår dygnet runt, alla dagar i veckan (Maxwell & McDougall, 2004, 

s.381). Exempelvis möjliggör smartphones och mejl arbete utanför kontorstid, teknik kan 

därigenom ses som en strukturell faktor som skapar möjligheter till WLB (Kossek et al., 2010, 

s.4). Individers svårigheter i att uppnå WLB går att koppla till hemmet, framför allt under 

småbarnsåren som ofta förknippas med hårt arbete (Ford & Collinson, 2011, s.260). Teknik 

både underlättar individers “livspussel” (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.596) och skapar 

en ökad produktivitet då individer kan lösa problem samtidigt som de uppkommer (Diaz et 

al., 2012, s.502). Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) menar dock att möjligheter att 

arbeta var och när som helst även medför nackdelar för individer. Det ger små möjligheter till 

frånkoppling från arbetsplatsen, vilket hindrar återhämtning. Även Parris et al. (2008, s.102) 

diskuterar teknologisk utveckling och menar att den möjliggör att arbetskrav finns kvar efter 

att individer lämnat sina formella arbetsplatser. Det leder till att allt fler arbetar hemifrån, 

vissa efter utsatt arbetstid och andra under ordinarie arbetstid eller både och. Kelliher och 
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Andersons (2010, s.92) studie visar dock att det inte måste innebära en nackdel då individer 

som till viss del arbetar hemifrån kan vara mer produktiva än när de befinner sig på arbetet. I 

de fall en uppkoppling till arbetsplatsen blir orimlig, det vill säga går ut över återhämtning 

och konkurrerar med privatlivet, är det problematiskt (Diaz et al., 2012, s.502). Enligt 

Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.600) inverkar en sådan uppkoppling negativt på 

konflikten mellan arbetslivet och privatlivet, vilket även kan skada WLB (Aronsson et al., 

2012, s.80). Under sådana omständigheter fungerar möjligheten till flexibelt arbete gällande 

var, när och hur individer arbetar inte längre som ett stöd utan försämrar snarare individers 

möjlighet att uppnå WLB (Kossek et al., 2010, s.4). 

 

Ford och Collins (2011, s.260) menar att den teknologiska utvecklingen med 

arbetsmöjligheter i nya kontexter även tenderar att medföra ett ökat antal arbetstimmar. Även 

flexibilitet i antal arbetstimmar kan öka konflikten mellan arbetsliv och privatliv och 

därigenom inverka negativt på balansen dem emellan (Aronsson et al., 2012, s.83; Greenhaus 

& Beutell, 1985, s.80; Maxwell & McDougall, 2004, s.378). Exempelvis kan långa 

arbetsdagar bidra till svårigheter för individer att bemöta krav både på och utanför arbetet 

(Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.597). I problematiken inkluderas både den ordinarie 

kontorstid som utförs på arbetsplatsen, men också den tid som spenderas på arbete utanför 

kontorstid i hemmet (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.597). En sådan konflikt är nära 

kopplad till WLB (Wayne, Butts, Casper & Allen, 2017, s.168) och har en direkt inverkan på 

balansen (Pattusamy & Jacob, 2016, s.2, 10). Eikhof, Warhrst och Haunshild (2007, s.329, 

330, 332) kritiserar WLB-forskning som menar att många arbetstimmar är ett centralt problem 

då studier även visar att dessa individer inte heller önskar en reducering. Viktiga aspekter 

såsom att individer finner tillfredsställelse och önskar arbeta under dessa förhållanden tas inte 

hänsyn till. Problemet överskattas då antagandet om att arbetslivet har en negativ inverkan på 

privatlivet är förenklat. Vissa studier menar att arbetskollegor har en större positiv inverkan 

på upplevelsen av WLB än vad de långa arbetsdagarna har en negativ inverkan. Eikhof et al. 

(2007, s.329, 330, 332) menar att långa arbetsdagar inte bör betraktas som det största hindret 

för att individer skall uppnå balans.  
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2.1.3 Kulturellt stöd och work-life balance 

Förekomsten av strukturella faktorer innebär inte att de används. Det krävs även informellt 

stöd, från såväl överordnade som organisationer genom dess kultur, för att individer skall 

finna WLB (McCarthy et al., 2013, s.1 271). Kulturella faktorer kan ses som ett stöd som sker 

i samspel mellan två nivåer. Den ena nivån är i arbetsgrupp där individer ges socialt stöd från 

chef och kollegor, medan den andra gäller organisationsnivå där värderingar och normer 

finns. En kombination av båda nivåer visar att organisationer värdesätter individers WLB 

(Kossek et al., 2010, s.4–5). Kollegors och en överordnads stöd signalerar att organisationen 

värdesätter individers välmående och därigenom minskar konflikten mellan arbets- och 

privatliv samtidigt som WLB ökar. Informella faktorer som dessa har visat sig skapa bättre 

resultat av WLB än formella strukturella faktorer (McCarthy et al., 2013, s.1 260). 

Organisationskultur gällande WLB syftar till i vilken utsträckning normer och värderingar 

stödjer en integration av individers arbets- och privatliv. En stödjande kultur kan leda till 

effekter såsom organisatoriskt engagemang, nöjda medarbetare och minskad konflikt mellan 

arbets- och privatliv (de Sivatte, Gordon, Rojo & Olmos, 2014, s.884). En kulturell faktor kan 

också innebära försök till att förändra synen på en idealisk anställd vars handlingar ofta 

speglar att arbete prioriteras över privatliv. Det skall vara accepterat att även engagera sig åt 

icke arbetsrelaterade delar av livet. Därav har kulturella faktorer en betydande roll för att 

individer skall välja att använda strukturella faktorer (Kossek et al., 2010, s.4–5). 

Organisatoriskt stöd och ett tillåtande klimat gällande nyttjandet av strukturella faktorer är en 

viktig beståndsdel för individers upplevelse av WLB (McCarthy et al., 2013, s.1 260). 

Effekter av kulturella faktorer är viktiga, men enligt de Sivatte et al. (2014, s.884) värdesätter 

organisationer sådant som ökad produktivitet högre. 

 

2.2 Chefskap 

Enligt Bass (1990, s.636) rapporteras det frekvent redan år 1951 att svenska chefer är 

överbelastade och har lite tid för vänner och familj. Thylefors (2016, s.131) menar att chefers 

höga arbetsbelastning beror på ett högt arbetstempo och breda arbetsuppgifter såsom att leda, 

kontrollera, organisera och planera. Planering och organisering sker genom att syften och 

målsättningar fastställs och därefter insamlas samt allokeras resurser. Ledning utövas för att 

skapa enighet kring mål och att styra underställda i rätt riktning och kontrollutövning syftar 
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till att utvärdera samt korrigera anställda efter fastställda prestationskriterier (Thylefors, 2016, 

s.133–135).  

 

Karaktäristiskt för en chefsroll, oavsett nivå, innebär att förväntningar och krav uppstår från 

flera olika håll, vilket ofta upplevs oförenligt. Underordnade kräver goda arbetsvillkor, 

respekt och en ökad delaktighet samtidigt som överordnade chefer och politiker kräver en 

budget i balans och att mål uppnås. Därutöver ställs krav på inflytande och respekt från 

anhöriga, brukare, kollegor samt underställda (Wolmesjö, 2005, s.223–224). Edlund (1997, 

s.69–85) menar att det som framför allt attraherar individer att anta en chefsroll är dess 

komplexitet. Rollen beskrivs som både spännande och utmanande, men i viss mån även 

gränslös. Arbetsuppgifter hinner sällan slutföras ostört, vilket innebär att åtaganden frekvent 

står ofullbordade vid arbetsdagens slut, och därmed föreligger en risk att arbetsrelaterade 

tankar tas med hem och påverkar privatlivet (Edlund, 1997, s.69–85). Dessa krav och en tung 

arbetsbörda föranleder en slags ”klämrisk” där mellanchefen är särskilt utsatt med anledning 

av att denne parallellt är kollega, chef och underställd (Wolmesjö, 2005, s.223–224). 

 

2.2.1 Rollen som mellanchef 

Under de senaste 20 åren har mellanchefens roll förändrats med en ökad kontroll och 

utvidgade arbetsuppgifter (Parris et al., 2008, s.102–104). Enligt Edlund (1997, s.69–85) 

påvisar tidigare studier särskilt två faktorer som föranlett förändringen: bemyndigande av 

medarbetare och plattare organisationsstrukturer som resulterar i både utökade roller och 

bredare kontrollspann. Trots effekter såsom intensifierade arbetsformer och fler arbetstimmar 

förekommer positiva reaktioner gällande ökat ansvar och en större variationsrikedom inom 

rollen. Somliga studier påvisar att en större tillfredsställelse upplevs med de ökade 

utmaningarna. Mellanchefer har en större kontroll gällande beslutsfattande och 

problemlösning samt finner det ökade arbetsansvaret mer givande. Andra studier tyder på att 

optimismen inte är fullt lika utbredd då det föreligger begränsningar i autonomi och 

utvecklingsmöjligheter. Mellanchefernas nya och större roll involverar framför allt 

administration samt ett större ansvar gällande personalhantering. Utöver övervakandet av 

personal skall emotionellt stöd ges till medarbetare, även coachning, utbildning och HRM4-

ansvar ingår. Mängden arbetsuppgifter innebär många gånger övertid på kvällar, helger och 
                                                
4 Human resource management är den del av ledarskapsprocessen som inriktar sig på de anställda inom en organisation, 
dessa ses som en konkurrensfördel gentemot andra organisationer (Lindmark & Önnevik, 2011, s.22). 
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regelbundet tidiga morgnar på jobbet, vilket i sin tur medför att familj och närstående får 

anpassa sitt liv efter individen med en chefsroll (Edlund, 1997, s.69–85). 

 

Inom offentlig sektor kan enhetschef, platschef och distriktschef alla definieras som 

mellanchefer då de har överordnad chef och underordnad personal. Med enhetschef avses en 

position med krav från flera håll, överordnade chefer och politiker från ett håll och brukare 

samt medarbetare från ett annat håll (Berg, 2000, s.107). Även Parris et al. (2008, s.104) 

inkluderar enhetschefer i sin definition av mellanchefer. Thylefors (2016, s.136, 245) 

definierar i stället en enhetschef som första linjens chef med avseende på en direkt delaktighet 

i den dagliga verksamheten och ansvar för operativa medarbetare. 

 

2.2.2 Rollen som första linjens chef 

Fler kvinnor än män arbetar som första linjens chefer inom offentlig sektor och med rollen 

följer generellt arbete med män i överordnad position samt kvinnor i underordnad position. 

Rollen liknas vid ”spindeln i nätet” eller som en slags samordningsfunktion då information 

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

 

Specifikt för första linjens chefer, är ett direkt ansvar för den operativa personalen och den 

dagliga verksamheten (Thylefors, 2016, s.136). Andra arbetsuppgifter involverar att 

koordinera brukares behov utifrån bestämmelser, lagar och regler (Berg, 2000, s.17). På grund 

av arbetets karaktär föreligger svårigheter i att överlåta uppgifter till andra (Berg, 2000, s.107) 

samtidigt som mängden arbetsuppgifter omöjliggör ett utförande med godtagbar kvalitet, 

vilket skapar en ohållbar situation gällande arbetsbelastning. Arbetsbelastning är 

sammanlänkat med kontrollspann, det vill säga antal underställda. Redan vid 30 underställda 

medförs i snitt 40 timmars övertid per år och vid 45 anställda innebär det mer än 2 350 

övertidstimmar per år (Thylefors, 2016, s.140). Andersson-Felé (2008, s.10) menar att 

grunden till ett ökat antal underställda går att härleda till samtidens plattare 

organisationsstrukturer med färre chefsnivåer och ett beslutsfattande som delegerats nedåt i 

hierarkin. Då ration för antal anställda per chef ökas medförs ett större ansvar för första 

linjens chefer med fler uppgifter att uträtta, vilket i sin tur riskerar att generera känslor av 

otillräcklighet. Även Corin och Björk (2017, s.39) menar att chefers arbetsbelastning påverkas 

av antal underställda, ju fler underställda desto högre arbetsbelastning. Ett ökat antal 
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underställda påverkar även en relation till dessa och medför en ökad risk för prestations- och 

funktionsrelaterade problem inom arbetsgruppen.  

 

2.3 Mellanchefer och work-life balance 

Chefers yrkesroll är särskilt relevant gällande WLB eftersom det vanligtvis förekommer 

informella förväntningar om obegränsat arbete. Inom rollen förväntas det egna livet 

kontrolleras samtidigt som andra individer skall hanteras och rapportering till chefer högre 

upp i hierarkin skall ske (Ford & Collinson, 2011, s.258). Det har sedan länge pågått en debatt 

gällande hur framgång kan nås i arbetslivet utan att privatlivet uppoffras (Parris et al., 2008, 

s.101–102). Det föreligger förväntningar angående att individer skall vara fullständigt 

balanserade, engagerade och i kontroll både inom arbets- och privatliv (Ford & Collinson, 

2011, s.259).  

 

Rimligheten av resonemanget att individer skall besitta komplett kontroll i både arbets- och 

privatliv ifrågasätts av Ford och Collinson (2011, s.258–260). De tar upp två konkurrerande 

perspektiv gällande chefskontroll och identitet som båda är relevanta för WLB. Det ena 

hanterar en hegemonisk manlig anställningsmodell som anses vara en orsak till svårigheter att 

upprätthålla WLB. Detta eftersom privatlivsrelaterade ansvarsområden tenderar att negligeras. 

Perspektivet involverar djupt maskulina, traditionella former av kontroll där betalt arbete 

förväntas prioriteras över hushållssysslor för att därigenom påvisa ett starkt engagemang för 

organisationen. Chefer som avser klättra på karriärstegen faller ofta för ett organisatoriskt 

tryck, vilket resulterar i långa arbetsdagar. Det andra perspektivet betonar en symmetrisk 

WLB vilket underlättas via en omritad kontrollinje och där individer uppmuntras att motstå 

krav från yrkeslivet för att frigöra mer tid till privatlivet (Ford & Collinson, 2011, s.258–260).  

 

Muna och Mansour (2009, s.122) menar att det är svårt för chefer att uppnå WLB, men att det 

uttrycks en önskan om att bemästra en sådan balans tidigt i yrkeslivet. Vissa chefer lyckas 

anpassa sig och uppnår WLB, men det finns även de som inte lyckas vilket leder till negativa 

konsekvenser såsom sämre livskvalitet. Som chef gäller det att hantera många uppgifter 

samtidigt eftersom arbetet ofta avbryts. En effektiv chef kan både hantera ett högt antal 

uppgifter och rangordna dessa efter vilka som är mest brådskande (Muna & Mansour, 2009, 

s.122). Dessa föreställningar och förväntningar om obegränsat arbete skapar svårigheter i att 
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upprätthålla WLB (Ford & Collinson, 2011, s.260). Ericsson (2007, s.113) anser att chefer har 

ett egenansvar för sitt välbefinnande och att prioritera engagemang mellan arbets- och 

privatliv för att skapa balans. Prioriteringar gällande WLB är dock generellt låga med 

anledning av att chefers arbetsförhållanden präglas av konkurrens. Fördelar riskeras att 

förloras till konkurrenter både inom och utanför organisationen. I och med detta prioriteras 

vanligtvis WLB först då individen besitter en fördel såsom befordran (Muna & Mansour, 

2009 s.131).  

 

2.4 Analysmodell 

Digitaliseringen har föranlett ett förändrat arbetsliv där kvinnliga chefer anses särskilt utsatta i 

och med större svårigheter att uppnå WLB (Maxwell & McDougall, 2004, s.380–381). Via 

strukturella faktorer såsom möjligheter till flexibilitet gällande var, när och hur arbete utförs 

kan WLB påverkas både positivt och negativt. Kulturella faktorer såsom organisationskultur 

och socialt stöd från både chef och kollegor (Kossek et al., 2010, s.4–5) samt kontrollspann 

kan även påverka WLB både positivt och negativt. Ett brett kontrollspann påverkar 

enhetschefers arbetsbelastning och föranleder övertidsarbete i större utsträckning (Andersson-

Felé, 2008, s.10). Därmed medförs en ökad risk för att arbetsliv går ut över privatliv (Ford & 

Collinson, 2011, s.260) och individers WLB påverkas (Aronsson et al., 2012, s.83).  

 

 

Figur 1 Analysmodell utformad av författarna 
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3. Metod  

Följande kapitel redogör för studiens metod och förtydligar tillvägagångssätt via metodval 

och datainsamling. Vidare motiveras val av respondenter och etiska riktlinjer. Avslutningsvis 

behandlas metodkritik. 

 

3.1 Metodval 

Studiens syfte är att via en deskriptiv ansats skapa en förståelse av hur enhetschefer inom 

offentlig verksamhet upplever WLB. En kvalitativ metod ansågs mest lämpad för studiens 

syfte då den, enligt Bryman och Bell (2013, s.409), används för att förstå den verklighet 

respondenterna lever i på samma sätt som de upplever den. Vidare belyser kvalitativa studier 

nyansrikedom och komplexitet (Alvehus, 2013, s.21), vilket är viktigt för att fånga 

upplevelsen hos de olika respondenterna. Traditionellt sett grundas kvalitativ forskning i 

intresset för människors upplevelse av dess verklighet (Bryman & Bell, 2013, s.391), vilket 

stärker argumentet för vald forskningsmetod. 

 

Studien antog en deduktiv ansats med utgångspunkt i förekommande teorier gällande WLB 

och chefskap som använts för att tolka studiens resultat samt besvara dess frågeställning. 

Enligt Alvehus (2013, s.109) innebär en deduktiv ansats utgångspunkt från teorin med tydliga 

frågeställningar som sedan prövas mot insamlat empiriskt material.   

 

3.2 Datainsamlingsmetod 

Studien anammade ett problemorienterat angreppssätt, vilket även är det vanligaste 

angreppssättet. Det innebär att då källgranskning sker, under studiens början, formuleras 

frågeställningar utifrån tidigare forskning. Med det menas att frågeställningar skapas innan 

primärkällor lyfts in, det görs alltså redan vid granskning av sekundärkällor (Bell, 2000, 

s.140).  

 

3.2.1 Litteratursökning 

Studiens datainsamling tog avstamp i en litteratursökning där litteratur valdes för att skapa en 

grundläggande förståelse via tidigare forskning för valt studieområde. Därigenom skapades en 
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ram för studiens problembakgrund. Nästa steg innebar att söka litteratur som kunde beskriva 

och analysera studiens syfte, vilket gjordes via Google Scholar och Högskolan i Skövdes 

bibliotek. Databasen WorldCat Local har även nyttjats. Här valdes endast studier som är 

“peer-reviewed”. Via sökord såsom work-life balance, middle managers, work-life balance 

support och digitizing har vetenskapliga studier hittats. Genom dessa vetenskapliga studier 

hittades även relevanta doktorsavhandlingar. Flertalet av de äldre studier som granskats 

ansågs vara väsentliga då de är återkommande för valt studieområde, exempelvis Greenhaus 

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

  

3.2.2 Intervju 
Forskningsmetod förklarar det instrument som används för att samla in data (Bryman & Bell, 

2013, s.62). Intervjuer av enhetschefer ansågs vara en adekvat datainsamlingsmetod för 

studiens syfte att undersöka enhetschefers upplevelse av work-life balance och vilka faktorer 

som påverkar balansen positivt och negativt. Alvehus (2013, s.80) menar att denna metod för 

datainsamling är lämplig när syftet är att ta reda på hur människor tänker, tycker och handlar i 

olika situationer, vilket argumenterar för att en kvalitativ metod var lämplig för föreliggande 

studie.  

 

Varje intervju avsågs tidsmässigt vara omkring 60 minuter med hänsyn till både studiens och 

respondenters tidsbegränsning och för att minimera risken för ofullständiga svar. Eftersom det 

var möjligt har alla intervjuer genomförts hos respondenterna. Enligt Bryman och Bell (2013, 

s.421) är det fördelaktigt att studera människan i dess naturliga miljö för en mer genuin och 

avslappnad intervju. För att säkerställa att all data har samlats in spelades intervjuerna in i 

samtycke med respondenterna. Telefonintervjuer valdes bort då kvalitativa intervjuer enligt 

Bryman och Bell (2013, s.494) oftast är långa, och via telefon är det betydligt enklare för 

respondenter att i förtid avsluta intervjun än vid ansikte mot ansikte. Ytterligare en nackdel 

med intervjuer över telefon är att kroppsspråk och subtila signaler går förlorade. 

 

En av studiens författare har sedan tidigare en kortare arbetslivserfarenhet som vikarierande 

enhetschef inom en kommun i Västra Götaland vilket medförde en förförståelse för studiens 

problemområde vilket var behjälpligt under genomförandet av intervjuerna. Författaren utan 
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tidigare erfarenhet höll i intervjuerna och författaren med tidigare erfarenhet var mer passiv 

och ställde enbart kvalificerade följdfrågor under intervjuförfarandet.  

 

3.2.3 Intervjuguide 

Studien avsåg fånga respondenternas perspektiv och därigenom en ökad inblick i 

respondenternas verklighetsuppfattning. Därav ansågs individuella semistrukturerade 

intervjuer lämpliga. Enligt Bryman och Bell (2013, s.475) kan semistrukturerade intervjuer 

utgå från en intervjuguide vilket innebär att forskare håller sig till bestämda teman, samtidigt 

ges respondenter möjlighet att formulera självständiga svar. Föreliggande studies 

intervjuguide finns att tillgå under bilaga 1. Frågor som ställts vid semistrukturerade 

intervjuer behöver nödvändigtvis inte ställas i den ordning som anges. I föreliggande studie 

skapades interaktivitet genom semistrukturerade intervjuer samtidigt som fokus kvarhölls på 

huvudområdet work-life balance. Vidare kunde frågor 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 från standardiserade frågeformulär. 

Strukturerade intervjuer valdes därav bort, detta även eftersom Alvehus (2013, s.83) menar att 

den interaktiva delen går förlorad och nyansrikedomen försvinner. 

  

3.2.4 Val av respondenter 

Det är svårt att på förhand uttala att ett visst antal intervjuer är lämpligt (Alvehus, 2013, s.69). 

För att ett resultat skall vara oberoende av respondenters personliga uppfattningar om 

exempelvis arbetsplats räcker det inte med en eller ett par intervjuer. Genom att intervjua sex 

till åtta personer ökar säkerheten i resultatet (Ahrne & Svensson, 2015, s.42). Kvalitativa 

intervjuer är fördelaktiga då det inte är ett krav att på förhand bestämma exakt hur många 

intervjuer som skall genomföras (Ahrne & Svensson, 2015, s.42). Studien avsåg genomföra 

tio semistrukturerade intervjuer, vilket på grund av bortfall slutligen blev åtta, för att utifrån 

insamlat underlag analysera samband mellan respondenternas svar. Med hänsyn till studiens 

tidsbegränsning ansågs det vara ett rimligt antal respondenter. Semistrukturerade intervjuer 

med öppna frågor är tidskrävande både gällande intervjutid och bearbetning av material, och 

därmed blir antalet intervjuer färre än vid strukturerade slutna frågor (Bryman & Bell, 2013, 

s.263). 
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Eftersom det sedan tidigare fanns kontakt med enhetschefer inom vård och omsorg ansågs 

det, med hänsyn till studiens tidsbegränsning, gynnsamt att nyttja kontakten genom ett 

bekvämlighetsurval.  Enligt Alvehus (2013, s.68) baseras ett sådant urval på vilken typ av 

respondenter som finns tillgängliga. För att säkerställa att de tio valda respondenterna erhöll 

förutsättningar för ett flexibelt arbete, vilket är nära sammankopplat med WLB (Kossek et al., 

2010, s.4), fanns följande kriterier: möjlighet till flexibilitet i var och när arbete sker, 

befattningsgrad enhetschef och tillgång till tekniska hjälpmedel såsom bärbar dator och 

mobiltelefon.  

 

3.2.5 Dataanalys 

Det inspelade datamaterialet transkriberades snarast efter varje genomförd intervju för att 

kroppsspråk, som inte uppfattas i inspelat material, inte skulle glömmas bort och därmed 

kunna försämra materialets kvalitet. Därefter lästes det transkriberade materialet igenom flera 

gånger för att skapa en djupare förståelse, vilket gjordes tillsammans av studiens författare för 

att säkerställa en korrekt återgivelse av respondenternas uppfattning om hur enhetschefer 

inom vård och omsorg upplever WLB. Enligt Alvehus (2013, s.110) bör det transkriberade 

materialet genomarbetas flertalet gånger vilket ger den förståelse som krävs för att tematisera, 

det vill säga sortera insamlat material i kategorier. Insamlade data bearbetades och 

tematiserades och därigenom var det möjligt att utläsa hur olika delar av studiens underlag 

förhöll sig till varandra. Materialet reducerades även för att tydliggöra dess kärna. Enligt 

Alvehus (2013, s.111) kan delar av empirin komprimeras och endast presentera essensen 

medan de delar som är av störst intresse redovisas mer detaljerat. Intentionen med att 

tematisera var att finna en samsyn i respondenternas uppfattningar och därmed finna teman 

som analysen och diskussionen kunde byggas vidare på. Respondenternas uppfattning speglas 

genom att citat från respondenterna redovisades under det empiriska resultatet. Avslutningsvis 

analyserades studiens insamlade data med den teoretiska referensramen, vilket även Alvehus 

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

 

3.3 Metodkritik 

En kvalitativ metod och därigenom intervju begränsar bilden av det fenomen som studeras, 

vilket är viktigt att beakta under bearbetning av resultat. En datainsamling kan kompletteras 

med fler metoder (Ahrne & Svensson, 2015, s.53). Med hänsyn till föreliggande studies 
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tidsbegränsning fanns det inte möjlighet att diversifiera med fler metoder, vilket begränsar 

studien till upplevelser hos respondenterna. Även bekvämlighetsurval kan begränsa studiens 

resultat, Alvehus (2013, s.68) menar att ett sådant urval riskerar att resultatet påverkas av en 

viss grupp snarare än att företeelsen skildras. För att minimera risken med detta har studien 

genomförts vid tre olika kommuner. Studiens resultat är troligtvis limiterat beträffande 

urvalsmetod, problematiken uppmärksammas därför under rubriken 6.4 Kritik till studien.   

 

Studiens intervjuer med respondenterna spelades in. Enligt Alvehus (2013, s.85) finns både 

för- och nackdelar med att spela in en intervju. Inspelningen kan exempelvis störa 

respondenten och därigenom begränsa svaren. Problematiken har inte upplevts under de 

intervjuer som genomförts. Enligt Bryman och Bell (2013, s.420) kan objektiviteten hotas i en 

större utsträckning vid en kvalitativ än vid en kvantitativ undersökning. Vid en kvantitativ 

undersökning krävs ingen kontakt med respondenter som vid en kvalitativ undersökning. 

Risken finns att bli alltför engagerad i de personer som intervjuas. Genom medvetenhet 

gällande problematiken anses riskerna kring studiens objektivitet minska.  

 

Trovärdighet är ett kriterium som enligt Bryman och Bell (2013, s.65) kan avgöra hur bra en 

kvalitativ undersökning är. Trovärdighet kan delas upp i följande tre perspektiv: 

tillförlitlighet, överförbarhet och konfirmering. Resultatets trovärdighet eller sannolikhet 

påvisas genom hur tillförlitliga de är. Via intervjuer skildrar studien personers åsikter och 

tankar, vilket ger respondentens bild av verkligheten. Eftersom de enhetschefer som 

intervjuats tillhör olika kommuner anses bilden av verkligheten nyanserad, vilket torde öka 

tillförlitligheten. En överförbarhet visar huruvida undersökningen kan användas i andra 

kontexter (Bryman & Bell, 2013, s.65). Föreliggande studies kontext beskrivs detaljerat och 

därmed kan andra forskare granska studiens överförbarhet, vilket Bryman och Bell (2013. 

s.403–404) anser bidrar till en överförbarhet. För att det insamlade datamaterialet skulle bestå 

av fylliga redogörelser genomfördes intervjuerna av författaren utan förkunskap om 

problemområdet, på så vis fångades även detaljer som författaren med erfarenhet kunde ha 

ansett självklara. Författaren med förkunskap ställde däremot relevanta följdfrågor och 

därigenom säkerställdes att eventuella detaljer uppdagades som författaren utan förkunskap 

annars kunde ha missat. Genom studiens semistrukturerade intervjuer med öppna frågor 

minimeras risken att författarnas värderingar speglas i frågor och därigenom även svaren. 

Frågorna leder inte respondenterna utan respondenterna leder svaren. Enligt Bryman och Bell 
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(2013, s.65, 262) föranleder objektivitet hos forskare en minimerad risk för influens av 

personliga värderingar i en undersökning. Det anses fördelaktigt med öppna frågor eftersom 

det ger respondenten möjlighet att svara med egna ord och tvingar dem därmed inte att 

använda forskarens ordval. Frågorna leder inte respondenten åt ett visst håll utan de svarar 

utifrån sin tolkning av en fråga. 
  

3.4 Etiska riktlinjer 

Inom företagsekonomisk forskning kan etik ses som riktlinjer gällande bemötande av de 

individer som studeras. Bryman och Bell (2013, s.137) tar upp fem etiska principer: 

informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet, 

nyttjandekravet samt falska förespeglingar, vilka alla har följts i föreliggande studie. 

 

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

samt intervjuförfarandet. 

 

Samtyckeskravet: Respondenter delgavs med information gällande frivillighet och rätten att 

avbryta intervjun.  

 

Konfidentialitets- och anonymitetskravet: Svar som framkom under intervjun behandlas 

konfidentiellt och respondenter är anonyma, vilket framgick i missivbrevet. För att skapa en 

god anonymitet används fiktiva namn i kapitel 4 där studiens resultat redovisas. 

 

Nyttjandekravet: Information om att respondenternas svar endast används i forskningssyfte 

framgick under intervjuns uppstart. 

 

Falska förspeglingar: Risken för falska förspeglingar minimeras genom att kontaktuppgifter 

till studiens författare finns att tillgå i missivbrevet vid eventuella oklarheter gällande studien. 
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4. Resultat 

Nedanstående kapitel inleds med en yrkesbeskrivning av de respondenter som deltagit i 

studien för att skapa en större förståelse för resultatet. Vidare definieras begrepp som 

beskriver antal respondenter. Därefter redovisas studiens resultat från de semistrukturerade 

intervjuerna med enhetschefer inom vård och omsorg. 

 

Studiens respondenter är mellan 28–61 år och har arbetat som enhetschefer i 1–19 år. Under 

sig har de operativa medarbetare och direkt över sig har de en områdeschef. Yrkesrollen 

innebär ett verksamhetsansvar gällande ekonomi, personal, arbetsmiljö samt kontakt med 

brukare och anhöriga, där verksamheten skall bedrivas utifrån politiska målsättningar. Rollen 

som enhetschef innebär ett gränslöst arbete där en dag är inte den andra lik. Även med en 

agenda för arbetsdagen dyker oväntade uppgifter upp allt eftersom dagen går, och då behöver 

enhetscheferna prioritera. Ett arbete nära den operativa verksamheten medför att underställda 

frekvent står på kö med både stora och små frågor, men trots en stor mängd arbetsuppgifter 

upplevdes generellt en hanterbar arbetsbelastning. I perioder beskrevs en väldigt tung 

arbetsbelastning, exempelvis vid medarbetarsamtal, lönesamtal och perioder med mycket 

sjukdomar. Somliga respondenter har administrativt stöd vilket de menade underlättar 

arbetsbördan då de därigenom avlastas med arbetsuppgifter och slipper arbeta övertid i lika 

stor utsträckning. Andra som saknar ett administrativt stöd menade att arbetsbelastningen för 

tillfället är ohållbar, mycket tid får därmed tillägnas administration och det finns inte särskilt 

mycket tid över till verksamhetsutveckling och att leda personalen. Avsaknaden medför även 

övertidsarbete i större utsträckning. 

 

Gällande kontrollspann varierar antalet underställda för enhetscheferna mellan 21–38. 

Någonstans mellan 20–30 individer uppskattas av samtliga respondenter medföra en rimlig 

arbetsbelastning; ju fler underställda, desto större blir mängden administrativa arbetsuppgifter. 

Angående arbetsbelastning framgick att det inte endast går att se till antalet underställda. 

Andra faktorer såsom antal enheter, erfarenhet bland underställd personal, gruppdynamik och 

antal småbarnsföräldrar spelar också roll. 
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I föreliggande studie definieras begreppen samtliga som åtta respondenter, majoriteten 

innebär fem till sju respondenter, hälften innebär fyra respondenter och ett fåtal innebär två 

till tre respondenter. 

 

4.1 Rumslig flexibilitet och tekniska hjälpmedel 

Majoriteten av respondenterna uttrycker att tekniska hjälpmedel såsom mobiltelefon och 

bärbara datorer medför såväl fördelar som nackdelar för enhetschefernas balans mellan 

arbetsliv och privatliv. 

“Tekniken påverkar mig positivt då det ger mig möjlighet att arbeta någon annanstans 

än på kontoret. Samtidigt är det negativt att mobiltelefon och dator alltid följer med 

hem från kontoret. De finns alltid där och har man långtråkiga stunder när det kanske 

regnar då åker de lätt fram.” 

(Malin) 

 

Samtliga respondenter som nyttjar möjligheten att arbeta på annan plats än kontoret, oftast 

hemma, beskrev att det är på så vis de får saker och ting gjort. Under en arbetsdag på kontoret 

kan det bli köbildning med personal som har frågor eller många små störningsmoment där 

personal vill få bekräftelse eller bara vill prata en stund. Att ha en relation till underställd 

personal beskrevs som viktigt men samtidigt svårt när arbetsuppgifterna behöver bli gjorda. 

Genom att arbeta hemifrån och därigenom undvika avbrott framkom att arbetsuppgifter kan 

slutföras under en snabbare tid och därigenom minska mängden övertidsarbete. Det kan ses 

som en strategi för att uppnå balans mellan arbetsliv och privatliv eftersom arbete inte utförs 

under kvällar och helger i lika stor utsträckning.  

“Det är oftast köbildning då personalen har frågor de vill jag ska ta tag i. Jag får mer 

gjort när jag sitter hemma och arbetar för jag slipper de här avbrotten hela tiden.” 

(Vera) 

 

Det framkom även att tekniken och möjligheten till rumslig flexibilitet underlättar individers 

livspussel. Det fanns tillfällen då enhetscheferna beskrev att de väljer att arbeta hemma för att 
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få mer tid till familjen. Utan en sådan möjlighet hade de varit låsta vid arbetsplatsen för att 

kunna utföra de arbetsuppgifter som skall göras. 

“Den möjligheten har gett mig jättemycket, en dag där jag egentligen behöver arbeta 

över kan jag välja att åka hem i tid för att hinna äta middag med familjen och hemifrån 

avsluta de arbetsuppgifter som behövs senare på kvällen.“ 

(Malin) 

 

Möjligheten till rumslig flexibilitet uppskattades också av respondenter som pendlar till och 

från arbetet. Att påbörja arbetsdagen under restiden gör arbetet och antalet timmar som 

spenderas ifrån hemmet hållbart. Vidare beskrevs det som ovan att den stunden 

respondenterna arbetar utanför kontoret är värdefull då många arbetsuppgifter kan slutföras.  

 

Som tidigare nämnts skapar tekniken en möjlighet att ständigt vara tillgänglig. Majoriteten av 

respondenterna anser tillgängligheten påverkar huruvida det finns en balans mellan arbetsliv 

och privatliv. Det beskrevs att nya enhetschefer ofta upplever att de skall finnas tillgängliga 

hela tiden. Det är viktigt att sätta tydliga riktlinjer för sig själv, vilket är något de måste lära 

sig med tiden. Erfarenhet är något som enhetscheferna beskrev hjälper dem att avgränsa sin 

tillgänglighet, sedan finns det olika sätt de väljer att avgränsa sig på. Antingen väljer 

enhetscheferna att ha privat- och arbetstelefon separerat och avgränsar på så vis 

arbetsrelaterade delar till en telefon. Den telefonen läggs sedan undan eller stängs av under 

ledig tid. De kan även välja att ha privat- och arbetstelefon i ett, detta upplevdes skapa balans 

för att slippa stressen över att övervaka två telefoner. Svårigheten där är att avgränsa sig, 

enhetscheferna måste då låta bli att titta på telefonen över huvud taget. 

“För mig är tillgängligheten inget problem, jag har en privat- och en arbetstelefon 

separat, det är viktigt för min balans. Sedan stänger jag av arbetstelefonen på min 

fritid.” 

(Tove) 

 

Det framgick att samtliga respondenter i mer eller mindre utsträckning väljer att titta på sin 

arbetstelefon under kvällar eller helger även om den är undanlagd eller avstängd. Händer det 

någonting akut är det dem som kontaktas i första hand, enhetscheferna har själva valt att 
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kommunicera med sin underställda personal om vid vilka tillfällen det är okej att kontakta 

dem. Å ena sidan anser majoriteten av respondenterna att det kan påverka balansen mellan 

arbetsliv och privatliv negativt då enhetscheferna mentalt är tillbaka i arbete även om det bara 

handlar om att svara på ett mejl under två minuter. Å andra sidan menar ett fåtal att det gynnar 

en balans då den extra kontrollen över arbetstelefonen kan innebära ett lugn som innebär att 

enhetscheferna därefter kan vara mer närvarande under privatlivsrelaterad tid.  

“Jag brukar titta på min telefon på söndagskvällen, som det är nu känner jag inte att 

det påverkar mitt privatliv utan jag känner snarare att jag blir laddad för att jag vet vad 

som händer när jag kommer till arbetet på måndag morgon. Så som det ser ut i dag 

underlättar det för mig att kunna titta på arbetstelefonen.” 

(Linnea) 

 

Vid akuta fall där enhetscheferna skall kontaktas finns ett fåtal som har delat ut sitt privata 

mobilnummer. Det uttrycktes att det ingår i ett chefskap att alltid vara nåbar om något händer, 

och att detta ansvar följer med en chef vid anställningen. Samtidigt menade enhetscheferna att 

de inte har någon jourtid under kvällar och helger, vilket innebär att de inte kan förväntas vara 

tillgängliga hela tiden. 

“Jag är generellt inte nåbar när jag är ledig, självklart kan jag missa något riktigt 

allvarligt som har hänt vilket jag inte upptäcker förrän jag kommer tillbaka till arbetet 

på måndagen. Samtidigt tänker jag att om jag ska tänka så då kommer jag aldrig 

slappna av. Jag är ju mentalt tillbaka på arbetet även om det bara tar mig två minuter 

att svara på ett mejl, därför undviker jag det.“ 

(Malin) 

 

Sammanfattningsvis ansågs samtliga respondenter att tekniska hjälpmedel medföra både 

fördelar och nackdelar för enhetschefers balans mellan arbetsliv och privatliv. Tekniska 

hjälpmedel möjliggör en rumslig flexibilitet i var arbetsuppgifter utförs, vilket är fördelaktigt 

då arbetsuppgifter ibland utförs mer effektivt hemma än på kontoret. Det är även gynnsamt 

för individer som pendlar och vill nyttja restiden som arbetstid, eller på annat sätt förenkla 

livspusslet. Då tekniska hjälpmedel, med dess konstanta tillgänglighet föranleder ett gränslöst 
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arbete där individer har svårt att koppla bort arbetet från privatlivet kan det i stället minska en 

balans mellan arbetsliv och privatliv. 

 

4.2 Flexibel arbetstid 

I studien framkom att samtliga respondenter ser möjligheten till att nyttja en tidsmässig 

flexibilitet som någonting positivt för livspusslet. Majoriteten av respondenterna nyttjar en 

tidsflexibilitet, men på olika sätt och i olika stor utsträckning för att få ihop livspusslet. En 

flexibilitet i tid skapar exempelvis möjlighet att boka in läkartider som annars kan vara svåra 

att boka efter ordinarie arbetstid. Att nyttja en sådan flexibilitet kan även innebära att ta en 

längre lunch för att uträtta ärenden eller hinna träna vilket upplevs stressigt att göra efter 

arbetet. Ytterligare ett exempel på hur en tidsflexibilitet förenklar livspusslet är respondenter 

som börjar senare än sina kollegor för att hinna gå ut med hunden på morgonen innan arbetet 

för att sedan arbeta längre på eftermiddagen. Det handlar om frihet under eget ansvar. 

“Det är positivt att jag har ett väldigt flexibelt arbete, det ger mig en frihet eftersom jag 

kan välja när jag ska börja och när jag ska sluta. Jag kan även boka en tandläkartid på 

dagen för att sedan arbeta ikapp i efterhand, det som huvudsakligen styr mig är att 40 

arbetstimmar måste utföras” 

(Vera) 

 

Ett fåtal av respondenterna ansåg istället att möjligheten till flexibilitet i tid snarare medför ett 

ökat antal arbetstimmar än vad det skapar möjlighet till ett förenklat livspussel. 

“Jag har flextid men det är sällan som den gör att jag kan gå hem tidigare, den gör i 

stället att jag kan vara här längre på eftermiddagen och kvällen.”  

(Inger) 

 

Majoriteten av studiens respondenter uttryckte dock att de kan lämna arbetsplatsen för att 

komma hem lite tidigare genom att plocka ut flextid, det vill säga den tid de arbetat utöver 

sina ordinarie 40 timmar som tas ut i ledighet. Samtidigt framgick det tydligt att den 

utplockade flextiden inte innebär en villkorslös ledighet utan snarare att respondenterna inte 

fysiskt befinner sig på arbetsplatsen. Enhetscheferna är fortfarande anträffbara till skillnad 
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från när de vanligtvis går för dagen trots att de fysiskt lämnat arbetsplatsen förväntas en 

tillgänglighet via mobiltelefonen. 

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

telefonen, då är jag tillgänglig även om jag inte är på plats.”  

(Ann-Marie) 

 

Det förekommer inga regler från respektive organisation som innebär att de inte får arbeta 

mer än 40 timmar per vecka. Ett fåtal av respondenterna är däremot mer styrda av överordnad 

chef som uttalat att övertidsarbete skall undvikas och om det sker bör ledighet tas ut i snar 

anslutning för att förhindra för många flextimmar. Respondenterna uppgav en relativt splittrad 

bild över 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 utläsas att de 

respondenter med mest övertid varken har barn de behöver komma hem till eller någon chef 

som kontrollerar antalet flextimmar.  

“Jag spenderar alldeles för mycket tid på arbetsplatsen men jag har bara min sambo 

hemma så det spelar ingen roll när jag kommer hem, såvida vi inte har någonting 

inplanerat. Ibland så känns det enklare att stanna kvar och göra klart det jag håller på 

med, då behöver jag inte titta på det imorgon. Jag jobbar lite för mycket och har svårt 

att gå hem i tid.” 

(Tove) 

 

Att spendera mycket tid på jobbet kan lätt bli en slags livsstil, vilket hälften av respondenterna 

diskuterade som en vanlig fälla för enhetschefer att fastna i. En respondent menade att det inte 

finns någonting som är så viktigt att de måste stanna kvar och en annan respondent såg det 

som ett ansvar gentemot sin egen arbetsmiljö att inte arbeta över i för stor utsträckning. Detta 

eftersom arbetsgivaren då inte skulle förstå att arbetsbördan är för stor i förhållande till 

tjänsten. 

 

Sammanfattningsvis framkom att samtliga respondenter ansåg möjligheten till tidsmässig 

flexibilitet vara positiv då deras livspussel därmed kan underlättas. Positiva effekter kan 

uppnås genom att ha förmåga och kunskap om gränsdragning mellan arbetsliv och privatliv. 
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För individer som endast nyttjar möjligheten för att arbeta fler timmar föreligger en tendens 

att arbetslivet tar tid från privatlivet, det beskrevs att dessa arbetsförhållanden inte anses vara 

rimliga om de hade haft ett familjeliv med små barn att ta hänsyn till. Det framkom av 

respondenternas utsagor att spendera mycket tid på arbetet inte verkar spela lika stor roll när 

respondenten endast har en respektive att ta hänsyn till. 

 

4.3 Närvarande chef, bra kollegor och organisationskultur 

Det framkom att majoriteten av respondenterna ansåg förekomsten av ett chefsstöd som 

viktigt för deras möjlighet att hantera exempelvis arbetsbelastning och att uppnå en balans 

mellan arbetsliv och privatliv. Chefsstödet beskrevs både som styrande och stöttande för att 

enhetscheferna skall uppnå balans. En överordnad som är styrande och reglerar antalet 

övertidstimmar uppskattades. Det ansågs behjälpligt att ha en chef som säger till vid för 

mycket övertidsarbete. Respondenterna beskrev att en styrande överordnad gällande antalet 

övertidstimmar medför att de arbetar övertid i mindre utsträckning. De respondenter med en 

styrande chef uppgav att de ombedes att inte arbeta mer än 40 timmars-veckor, såvida det inte 

är under en period som kräver det, vilket skapar en balans mellan arbetsliv och privatliv när 

respondenterna försöker hålla sig till detta. 

“Jag har en chef som är duktig på att övervaka mina flextimmar, hon säger till mig när 

jag har arbetat för mycket och att jag då behöver ta ut mina flextimmar och vara ledig” 

 (Ann-Marie) 

 

Det ansågs även vara viktigt med en chef som är stödjande i svåra situationer. Det 

uppskattades att kunna tala om för sin chef när något är svårt eller jobbigt att hantera, 

exempelvis att kunna diskutera tankar kring beslut i svåra situationer. Hälften av 

respondenterna uttryckte även en önskan om ett större stöd från närmaste chef, exempelvis 

kan det handla om att chefen ibland hör av sig för att se hur enhetscheferna har det. Detta 

oavsett om enhetscheferna har ett specifikt problem eller inte; att veta att chefen tänker på 

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

“Jag har haft en svår situation gällande personal hos mig, det var något jag kände mig 

stressad över för jag visste inte riktigt hur jag skulle hantera problemet. Då berättade 

jag för min chef att hon fick hjälpa mig med detta vilket hon även gjorde sedan.” 
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 (Tove) 

 

Vidare framkom att samtliga respondenter uppskattar ett kollegialt stöd och att det kan 

underlätta arbetsvardagen. Respondenterna menade att kollegialt stöd tas på eget initiativ och 

kan visa sig i arbetsgrupper som sätts ihop. Under möten i dessa arbetsgrupper diskuteras det 

psykiska och fysiska måendet och hur enhetscheferna kan avlasta varandra. Här finns också 

möjlighet att få stöd med vilka arbetsuppgifter som skall prioriteras, detta ökar balansen 

mellan arbetsliv och privatliv eftersom vissa arbetsuppgifter kan läggas åt sidan och individen 

i stället kan gå hem från arbetet. Vid sjukdom hjälper kollegor varandra med att övervaka 

vissa administrativa delar. Det handlar dock snarare om att hjälpas åt med att hålla 

verksamheten flytande, stora arbetsuppgifter ligger kvar tills individen kommer tillbaka till 

arbetsplatsen.  

“Jag pratar väldigt mycket med mina kollegor. Vi gör ekonomi ihop, vi kan sitta med 

scheman eller andra arbetsuppgifter både genom att lära av varandra och komma med 

nya idéer.” 

(Linnea) 

 

Det framkom att majoriteten av respondenterna ansåg att organisationskultur kan påverka 

individers balans mellan arbetsliv och privatliv. Ett fåtal respondenter diskuterade att en 

kultur som framhåller att närvaro på den fysiska arbetsplatsen är det som räknas medför att 

rumslig och tidsmässig flexibilitet inte nyttjas. Även om möjligheten att börja senare finns 

väljs en sådan flexibilitet bort eftersom det på ett negativt sätt noteras av kollegor. Vidare 

framgick att det föreligger en slags prestige i långa arbetsdagar och att hålla god min gällande 

arbetsbelastning. Det anses inte passande att berätta för kollegor om en ohållbar 

arbetsbelastning och att be om stöd. Det framgick att det finns en kultur som gör att 

enhetschefer går till arbetet även vid sjukdom, individer som väljer att stanna hemma talas det 

nedvärderande om. En sådan kultur kan påverka enhetschefernas balans mellan arbetsliv och 

privatliv negativt eftersom de hindras från att lämna arbetet tidigare eller arbeta hemifrån även 

om det behövs. 

“För mig skulle det underlätta min balans om jag ibland kunde arbeta hemifrån, men 

jag nyttjar inte den möjligheten eftersom det inte finns någon acceptans hos mina 

chefskollegor, det är så djupt inrotat att det inte hjälper att min chef säger att det är 



	 29	

okej. Som det känns i dag är det inte säkert att jag vill arbeta kvar under dessa 

förhållanden.” 

 (Lena) 

 

Sammanfattningsvis framkom i studiens resultat att majoriteten av respondenterna ansåg att 

en styrande chef samt dennes stöd är viktigt för upplevelsen av balans mellan arbetsliv och 

privatliv. Det framgick även att det finns en önskan om ett utökat chefsstöd för att hantera 

svåra situationer som enhetschefer kan hamna i. Utifrån studiens resultat konkluderades även 

att samtliga respondenter uppskattar ett kollegialt stöd och att det främjar en balans mellan 

arbetsliv och privatliv. Vidare framgick att chefskollegor med en negativ inställning till 

rumslig och tidsmässig flexibilitet kan skapa en organisationskultur som påverkar i vilken 

utsträckning andra individer väljer att använda en sådan flexibilitet.  

 

4.4 Prioritering och tydlighet i arbete samt gränsdragning 

Samtliga respondenter menar att ett flexibelt arbetsliv kan medföra fördelar. I perioder med en 

tung arbetsbörda är enhetscheferna inte låsta till arbetsplatsen och de styr själva över 

arbetsdagen, privat tid som hade slösats bort på saker som inte anses viktiga såsom tv-tittande 

kan då i stället användas till att arbeta. Ett flexibelt arbetsliv kan dock även upplevas som en 

nackdel då arbetsuppgifter är tillgängliga var individen än befinner sig vilket gör att det lätt 

kan ske mer övertidsarbete än planerat. För att uppleva en balans mellan arbetsliv och 

privatliv ansåg hälften av respondenterna det som viktigt att prioritera vilka arbetsuppgifter 

som kan och inte kan vänta. För att undvika en fälla där arbetsliv spiller över på privatliv är 

det även viktigt att värdera vad som är betydelsefullt i livet och tydligt visa om 

arbetssituationen är hanterbar eller inte.  

 

Samtliga respondenterna beskrev rollen som enhetschef som spretig. Det går att utläsa att 

avsaknaden av en tydlig rollbeskrivning upplevs bidra till svårigheter att dra en gräns mellan 

arbetsliv och privatliv. Respondenterna menade även att det ibland förekommer en känsla av 

att de under samma dag är administratör, vaktmästare och agerar samtalsterapeut som reder i 

personalens privata bekymmer. Att vara enhetschef inom en toppstyrd organisation såsom 

vård och omsorg framställdes av ett fåtal respondenter som en fördel i främjandet av en balans 
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mellan arbetsliv och privatliv. Detta upplevdes föranleda känslor av att ha ett lagom stort 

ansvar. En toppstyrd organisation beskrevs föranleda att ett mindre ansvar ligger på 

respondenterna om en förändring inte går som planerat eller uppskattas av personalen. Det 

upplevdes därmed enklare att hålla ett avstånd till vissa bestämmelser vilket innebär att tankar 

om arbetet inte tas med hem i lika stor utsträckning.  

“Eftersom vi är väldigt toppstyrda så landar saker och ting i knäet. Ovanifrån bestäms 

vad vi ska göra och då har man det i ryggen, att det här är ingenting som jag kunde 

påverka utan det har vi fått till oss och måste genomföra.”  

(Vera) 

 

Å ena sidan ifrågasattes det av en respondent ifall det verkligen behövs en skarp gräns mellan 

fritid och jobb. Det behöver inte vara livsfarligt att arbetslivet tar tid ifrån privatlivet, det 

handlar snarare om en social konstruktion där normen är en tydlig uppdelning mellan arbets- 

och privatliv. Å andra sidan framkom att hälften av respondenterna ansåg att handledning i 

arbetet är önskvärt för att lättare finna en balans mellan arbetsliv och privatliv. Vid tung 

arbetsbelastning kan exempelvis handledning fungera som ett hjälpmedel för att prioritera vad 

som är viktigt och vad som kan vänta. Det är först då, när en enhetschef är duktig på att 

prioritera, som denne kan ta ett eget ansvar och påverka sin arbetsmiljö 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. Förmågan att prioritera diskuterades av 

hälften av respondenterna som en nyckel för att minska övertidsarbetet, vare sig det gäller på 

kontoret eller i hemmet. Genom att kunna prioritera och avsluta eller lämna arbetsuppgifter 

beskrev dessa respondenter att de får en bättre balans mellan arbetsliv och privatliv. I stället 

för att arbeta hinner de då hem till sin familj samt utföra aktiviteter såsom träning. 

“Jag har lärt mig att prioritera, mycket tack vare den handledning jag fått, det jag inte 

hinner göra idag det gör jag en annan dag och det känns helt okej. Jag tänker inte sitta 

kvar på kontoret längre än vad jag måste.” 

 (Linnea) 
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I studien framkom att majoriteten av respondenterna ansåg att en obalans mellan arbetsliv och 

privatliv på ett eller annat sätt kan medföra konsekvenser för arbetsprestationer. Det beskrevs 

hur kvaliteten på det arbete som utförs försämras på grund av att uppgifter endast görs 

överskådligt. Arbetsbelastningen är också nära sammankopplad med arbetsprestation: vid en 

hanterbar arbetsbelastning orkar enhetscheferna prestera en god kvalitet men då belastningen 

inte är hanterbar resulterar detta i en prestation som inte är lika bra. Återigen blir prioritering 

en viktig del av rollen som enhetschef.  

“För att den tunga arbetsbelastningen inte ska gå ut över mitt privatliv går den i stället 

ut över kvaliteten på mina arbetsuppgifter.” 

(Kristina) 

 

Som nämnt ovan kan en obalans medföra konsekvenser för arbetsprestationen. Ett fåtal 

respondenter beskriver att det finns tillfällen då enhetschefer arbetar till sent på kvällen vilket 

per automatik inte innebär att arbetet är lika bra som under en normal arbetsdag, dessa 

tillfällen kan även innebära påföljder för rollen som chef. Efter en lång kväll med arbete 

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

“Även om jag kan jobba till sent på kvällen vet jag med mig att det inte blir ett bra jobb 

för det, det kommer inte göra mig bättre i min yrkesroll utan snarare sämre. Dagen 

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

(Linnea) 

 

Sammanfattningsvis framkom att samtliga respondenter ansåg att ett flexibelt arbetsliv både 

kan vara en för- och nackdel för individers upplevelse av balans mellan arbetsliv och 

privatliv. Att kunna prioritera arbetsuppgifter visade sig vara en förmåga som kan vara 

behjälplig i främjandet av WLB samtidigt som otydlig rollbeskrivning istället kan hämma 

främjandet WLB då det försvårar avgöranden kring vilka arbetsuppgifter som bör prioriteras. 

Handledning gällande prioritering av arbetsuppgifter ansågs önskvärt av hälften av 

respondenterna, de som saknar en förmåga att prioritera kan därmed få hjälp och på så vis 

frigörs tid från arbetslivet till privatlivet. Vidare framkom att majoriteten av respondenterna 

ansåg att en obalans kan påverka arbetsprestationen. Det gäller både kvaliteten på de uppgifter 

som utförs men även kvaliteten på hur enhetschefen agerar i sin yrkesroll som chef.  
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5. Analys och diskussion 

I följande kapitel jämförs och tolkas resultatet utifrån teorier och tidigare forskning. Den 

teoretiska referensramen visar vägen och studiens syfte besvaras. 

 

5.1 Work-life balance 

Andersson-Felé (2008, s.10) menar att arbetsbelastning beror på antal underställda: ju fler 

underställda en chef har desto större ansvar medförs. Corin och Björk (2017, s.39) påvisar att 

storleken på kontrollspannet påverkar relationen till de underställda. Ett övermäktigt 

kontrollspann tenderar att öka risken för en dysfunktionell arbetsgrupp (Corin & Björk, 2017, 

s.39) samt skapa känslor av otillräcklighet (Andersson-Felé, 2008, s.10). I föreliggande studie 

anser samtliga respondenter att 20–30 individer är ett rimligt antal underställda för en 

hanterbar arbetsbelastning. De indikationer som ges är dock en större komplexitet gällande 

arbetsbelastning och underställda. Även om föreliggande studie visar att antal underställda 

spelar roll för arbetsbelastningen likt tidigare studier (Andersson-Felé, 2008, s.10; Corin & 

Björk, 2017, s.39) finns vissa distinkta skillnader. Det framgår att det inte endast går att 

diskutera antal underställda. Andra faktorer spelar roll för hur underställda påverkar 

arbetsbelastningen; antal nyanställda, antal enheter, anställdas livssituation och gruppdynamik 

är alla faktorer som spelar roll. Det kan således tolkas som att en mer korrekt bedömning av 

arbetsbelastning kan göras då fler faktorer än enbart antal underställda tas i hänsyn. Vidare 

analyseras att organisationer därigenom kan delge enhetschefer med bättre anpassade 

stödfunktioner, det eftersom arbetsbelastningen utvärderas utifrån fler faktorer. I och med en 

minskad arbetsbelastning grundad i mer välanpassade stödfunktioner kan även främjandet av 

enhetschefers WLB påverkas i en positiv riktning. 

 

Maxwell och McDougall (2004, s.383) menar att en god WLB medför en ökad 

tillfredsställelse hos individer på grund av att krav från arbetsliv och privatliv är förenliga 

med varandra. Samtidigt diskuteras att en frånvaro av WLB medför stress och ohälsa 

(Maxwell & McDougall, 2004, s.383), dessa symptom förknippas med stora kostnader för 

både arbetsgivare och samhälle (Arbetsmiljöverket, 2015 c). I föreliggande studie bekräftar 

samtliga respondenter det Maxwell och McDougall (2004, s.383) menar, att en ökad 

tillfredsställelse hos individer går att spåra till en god WLB. I föreliggande studie 

framkommer ett empiriskt resultat där hälften av respondenterna anser att WLB kan påverkas 
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positivt genom att prioritera vilka arbetsuppgifter som behöver utföras omgående och vilka 

som kan vänta. Dessa respondenter efterfrågar handledning i prioriteringar av arbetsuppgifter 

för att därigenom kunna frigöra tid som genererar mer utrymme för familj eller andra 

fritidsintressen och därmed påverkas WLB positivt. En reflektion är att handledning i 

prioritering av arbetsuppgifter kan medföra att upplevelsen av att ha prioriterat rätt 

arbetsuppgifter bidrar positivt till WLB. Utan att arbeta färre timmar skulle känslan av att ha 

prioriterat rätt kunna föranleda att individen är mer i nuet och inte är lika splittrad i tankarna, 

därigenom kan WLB påverkas positivt. Enligt Maxwell och McDougall (2004, s.383) kan 

frånvaron av WLB föranleda symptom såsom stress och ohälsa, en djupare reflektion är att en 

ökad WLB via handledning i prioritering av arbetsuppgifter kan minska symptom såsom 

stress och ohälsa vilket generar minskade kostnader för både samhälle och organisationer. 

 

Personal påverkar kvaliteten på den service och de tjänster som produceras och därmed kan 

de ses som den främsta resursen (Thylefors, 2016, s.57). Personalens arbetsprestation inverkar 

därigenom på organisationens resultat (Lindmark & Önnevik, 2011, s.338). Berg (2000, 

s.107) menar att mängden arbetsuppgifter omöjliggör ett utförande av arbetsuppgifter med 

hög kvalitet och i föreliggande studie framgår att majoriteten av respondenterna upplever att 

arbetsprestationer sänks på grund av en hög arbetsbelastning. En strategi för att undvika 

obalans mellan arbetsliv och privatliv är att medvetet endast utföra arbetsuppgifter 

överskådligt med en lägre kvalitet som resultat. Som tidigare nämnt framkommer empiriska 

resultat i föreliggande studie gällande handledning i att prioritera arbetsuppgifter, resultatet 

indikerar att en sådan handledning även kan förhindra negativa strategier såsom att 

arbetsuppgifter utförs med låg kvalitet. En reflektion är att då enhetschefer genom 

handledning lär sig prioritera arbetsuppgifter kan viktiga arbetsuppgifter utföras med hög 

kvalitet samtidigt som mindre viktiga arbetsuppgifter kan bortprioriteras under intensiva 

arbetsperioder. I och med att enhetschefers arbetsprestation påverkar organisationers resultat 

(Lindmark & Önnevik, 2011, s.338), är en djupare reflektion att även organisatoriska fördelar 

kan nås via handledning. På så vis säkrar organisationer kvaliteten på arbetsuppgifter som 

enhetschefer utför 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 möjligheter till 

WLB i och med att arbete därigenom kan utföras oberoende av tid och rum. Därmed förenklas 
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individers livspussel (Boswell & Olson-Buchanan, 2007, s.596) och en ökad produktivitet 

samt lösningsorientering nås (Diaz et al., 2012, s.502). I gällande studie bekräftar majoriteten 

av respondenterna slutsatserna dragna av Kossek et al. (2010, s.4), genom att nyttja teknik kan 

WLB påverkas positivt. Nyttjandet av möjligheten att arbeta på annan plats än kontoret 

påvisas medföra en ökad produktivitet, framför allt vid utförande av administrativa 

arbetsuppgifter. Genom att arbeta hemifrån och därigenom undvika avbrott framkommer att 

arbetsuppgifter kan utföras med ett högre tempo och därmed minska mängden övertid. I och 

med att arbete inte behöver utföras under privatlivsrelaterad tid det ha en positiv inverkan på 

balansen mellan arbetsliv och privatliv. En analys är att enhetschefers möjlighet till flexibilitet 

i rum både gynnar individens WLB men även organisationen genom en ökad produktivitet, 

vilket även Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) samt Diaz et al. (2012, s.502) menar. I 

gällande studie diskuterar en respondent att flexibelt arbete kräver att frihet under ansvar kan 

tillämpas. En analys är att individer som inte kan hantera ett eget ansvar riskerar att inte 

upprätthålla en godtycklig produktivitet. Det kan i sin tur innebära att möjlighet till flexibilitet 

i rum inte längre 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 på dennes WLB. 

 

Boswell och Olson-Buchanan (2007, s.596) anser dock att ett gränslöst arbete som kan utföras 

när och var som helst inte endast medför positiva effekter. Ett gränslöst arbetsliv försvårar 

återhämtning eftersom det förekommer krav på en slags konstant tillgänglighet vilket 

resulterar i att allt fler arbetar mer hemifrån. Under omständigheter där uppkopplingen har en 

negativ påverkan kan individers WLB minska (Aronsson et al., 2012, s.80). Då fungerar 

flexibelt arbete gällande var, när och hur arbetet utförs inte längre som ett stöd som bidrar 

positivt till WLB (Kossek et al., 2010, s.4). Även i föreliggande studie framkommer att 

majoriteten av respondenterna anser att tillgänglighet inverkar negativt på balansen mellan 

arbetsliv och privatliv. Samtliga respondenterna har antingen samma telefon till privatliv och 

arbetsliv för att slippa övervaka två telefoner, eller väljer att ha separata telefoner för att på så 

sätt avgränsa privatliv från arbetsliv. Ytterligare ett resultat som framkommer är att samtliga 

respondenter under privat tid ser över arbetstelefonen för att stämma av att ingenting 

betydande har skett som kräver deras involverande. Majoriteten av respondenterna anser att 

en tillgänglighet kan ha en negativ inverkan på balansen mellan arbetsliv och privatliv 

eftersom individen då mentalt är tillbaka på arbetet, författarna reflekterar över att det kan 
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vara en sådan omständighet Aronsson et al. (2012, s.80) menar kan påverka individers WLB  

negativt. Ytterligare en orsak till en negativ inverkan på WLB kan vara en undermålig 

återhämtning grundad i en konstant uppkoppling mot arbetet i enlighet med Boswell och 

Olson-Buchanan (2007, s.596). Författarna analyserar vad som kan anses vara en tillräcklig 

mängd återhämtning för att en individ skall uppleva WLB. En viss mängd återhämtning för en 

individ behöver inte vara tillräckligt för en annan individ. Detta visar sig bland annat i att 

majoriteten av enhetschefer har behov av att ha två separata telefoner för att tydligt skapa en 

gräns mellan arbets- och privatliv medan ett fåtal inte har ett sådant behov. Därmed kan WLB 

anses individuellt, vissa behöver en tydlig gränsdragning och andra inte för att nå en 

tillräcklig återhämtning. 

 

Enligt Kossek et al. (2010, s.4) kan organisationer genom att ge individer möjlighet till 

flexibla arbetstider skapa förutsättningar för att bemöta krav från såväl arbetsliv som privatliv. 

På så vis kan individers livspussel underlättas. En tidsmässig flexibilitet riskerar dock även att 

inverka negativt på individers WLB (Aronsson et al., 2012, s.83; Greenhaus & Beutell, 1985, 

s.80; Maxwell & McDougall, 2004, s.378), en sådan flexibilitet medför långa arbetsdagar och 

därmed kan svårigheter att hantera krav från arbets- och privatliv skapas (Boswell & Olson-

Buchanan, 2007, s.597). Det föreligger även en risk att arbetsrelaterade tankar tas med hem 

och påverkar privatlivet då arbetsuppgifter sällan hinner slutföras, vilket innebär att åtaganden 

frekvent står ofullbordade vid dagens slut (Edlund, 1997, s.69–85). I föreliggande studie 

konstateras att samtliga respondenter ser möjligheten till tidsmässig flexibilitet som positiv 

för deras livspussel, genom att exempelvis flexa ut en timma tidigare från arbetet frigörs tid 

till ett frisörbesök, vilket i sin tur medför att upplevelsen av WLB påverkas positivt. Även de 

fåtal respondenter som inte har möjlighet till en sådan flexibilitet uttrycker att det skulle bidra 

positivt till deras WLB. Ur resultatet i föreliggande studie går en komplexitet i uttag av flextid 

att utläsa. Författarna reflekterar över om en timmes tid i flex kan jämföras rättvist med en 

timme i ledig tid. Om en respondent flexar ut den sista arbetstimmen föreligger förväntningar 

om att fortfarande vara kontaktbar. Det kan föranleda en mindre återhämtning eftersom mejl, 

telefonsamtal och sms fortfarande måste övervakas samt till viss mån besvaras. Det kan därför 

diskuteras om en timmes flextid motsvarar lika stor återhämtning som en timmes privat tid. 

Enligt Diaz et al. (2012, s.502) är uppkopplingen mot arbetsplatsen problematisk när den går 

ut över återhämtningen och konkurrerar med privatlivet. Det kan enligt Aronsson et al. (2012, 

s.80) även inverka negativt på individers WLB. 
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I föreliggande studie framkommer att flexibla arbetstider även kan medföra långa arbetsdagar, 

vilket bekräftar Boswell och Olson-Buchanans (2007, s.597) studie. Ett fåtal av 

respondenterna anser att flexibilitet i tid bidrar negativt till WLB i och med längre arbetsdagar 

snarare än ett förenklat livspussel, för majoriteten av respondenter innebär det istället en 

positiv inverkan på WLB då långa arbetsdagar medför att arbetsuppgifter kan slutföras och att 

tankar om arbete kan kopplas bort när individerna väl är hemma. Studiens resultat ligger i 

linje med det Kossek el al. (2010, s.4) menar, det vill säga att möjligheten till flexibilitet i tid 

bidrar positivt till enhetschefernas WLB. Samtidigt finns indikationer på en viss komplexitet. 

Resultatet avviker delvis från det Boswell och Olson-Buchanan menar (2007, s.597), att 

arbeta över kan både generera en ökad men även en minskad balans. En reflektion är att WLB 

kan uppnås å ena sidan genom att arbeta över då individen finner lugn i att slutföra 

arbetsuppgifter, samtidigt som övertidsarbete å andra sidan kan generera en obalans.  

 

Ford och Collinson (2011, s.70) visar i sin studie att individer med små barn har större 

svårigheter att balansera tid mellan arbetsliv och privatliv eftersom konstanta skuldkänslor 

förekommer, antingen mot missad arbetstid eller missad familjetid. I föreliggande studie 

diskuterar samtliga respondenter att ett familjeliv med barn snarare underlättar en 

gränsdragning och därmed bidrar positivt till WLB. Hälften av respondenterna har barn som 

fortfarande bor hemma och menar att det skapar starka motiv för att inte skaffa sig en stor 

mängd övertid eftersom tid från privatlivet då ianspråktas. Resterande hälft instämmer och 

menar att de inte hade kunnat arbeta lika många timmar som de för tillfället gör om de haft 

barn som bor hemma. En analys är att individer automatiskt tenderar att begränsa sin övertid i 

större utsträckning då de har en familj att ta hänsyn till, vilket innebär att det har en positiv 

inverkan på individers WLB. Det blir en slags ickefråga då arbetsrelaterade uppgifter 

förminskas i förhållande till familjelivet, vilket avviker från Ford och Collinsons (2011, s.70) 

studie.  

 

5.1.2 Kulturella faktorer och work-life balance 

Kulturella faktorer såsom stöd från överordnad chef och kollegor är nödvändiga för att 

individer skall välja att nyttja strukturella faktorer och finna WLB (McCarthy et al., 2013, s.1 

271). Ett stöd i att nyttja strukturella faktorer signalerar för individer att deras välmående 

värdesätts, därigenom minskar konflikten mellan arbets- och privatliv samtidigt som WLB 
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ökar (McCarthy et al., 2013, s.1 260). I föreliggande studie framkommer att majoriteten av 

respondenterna upplever att en stödjande chef bidrar positivt till WLB. Studien indikerar att 

samtliga respondenter redan har stöd i att nyttja strukturella faktorer då överordnad chef 

uppmuntrar uttag av flextid och accepterar arbete hemifrån när det behövs, vilket McCarthy et 

al. (2013, s.1 271) menar är viktigt för WLB. Det tycks därför som att enhetschefers balans 

påverkas positivt av en stödjande chef. Resultatet visar samtidigt att hälften av respondenterna 

efterfrågar ett större stöd från överordnad chef. En förklaring till detta kan vara en önskan om 

stöd i hur de strukturella faktorerna skall nyttjas snarare än ökat stöd gällande att de skall 

nyttjas. En tydlig kommunikation från överordnad chef gällande hur strukturella faktorerna 

skall nyttjas kan inverka positivt på upplevelsen av WLB då enhetschefer därmed har större 

möjlighet att nyttja flexibiliteten på ett, för dem, gynnsamt sätt.  

 

Studien visar även att samtliga respondenter anser att ett kollegialt stöd har en positiv 

inverkan på WLB. Det kollegiala stödet är ett socialt stöd som underlättar hantering av svåra 

situationer och sker på eget initiativ under möten. Sinsemellan enhetscheferna förekommer ett 

stöd gällande hur strukturella faktorer kan nyttjas. Ett empiriskt resultat som framkommer i 

föreliggande studie är att ett fåtal av respondenterna handleder varandra i prioritering av 

arbetsuppgifter vilket bidrar positivt till balansen mellan arbetsliv och privatliv. En reflektion 

är att enhetscheferna därigenom vet vilka arbetsuppgifter som kan vänta och kan därmed gå 

hem från arbetet i tid och på så vis undvika övertid.  

 

Kulturella faktorer kan ses som ett stöd som sker i samspel mellan två nivåer, varav den ena 

sker mellan chef och kollega medan den andra sker på organisationsnivå. På organisationsnivå 

är det normer och värderingar som påverkar om en organisationskultur är stödjande eller inte 

gällande WLB. En stödjande kultur gällande att nyttja strukturella faktorer är viktigt för 

individers upplevelse av balans (McCarthy et al., 2013, s.1 260). En stödjande kultur kan 

gestaltas via en acceptans som sträcker sig förbi och skiljer sig från en idealbild av en anställd 

vars handlingar oftast beskrivs med att arbete prioriteras över privatliv (Kossek et al., 2010, 

s.4–5). I studiens resultat framgår att kulturen, hos ett fåtal av respondenterna, spelar större 

roll än vad överordnad chefs uttalande gör. Närvaro och långa arbetsdagar är det som 

accepteras inom organisationen, det förekommer en prestige i att arbeta många timmar. En 

reflektion är en sådan kultur riskerar att bidra negativt till enhetschefers WLB. En förklaring 

till en sådan kultur menar Ford och Collinson (2011, s. s.258–260) går att finna i en 
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traditionellt rotad hegemonisk manlig anställningsmodell som innebär att arbete prioriteras 

över privatliv. Gällande studie påvisar 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 tillåtande kultur kan inverka positivt på individers WLB. 
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6. Slutsats 

I nedanstående kapitel besvaras studiens frågeställning för att uppnå studiens syfte. Därefter 

förs en diskussion gällande studiens bidrag och praktiska implikationer. Vidare presenteras 

framtida forskningsförslag samt kritik mot studien.  

 

Studien syftade till att undersöka hur enhetschefer inom vård och omsorg upplever work-life 

balance. För att beskriva och analysera detta syfte användes teorier om balans samt chefskap. 

Följande forskningsfråga har ställts för att besvara syftet och ges svar på nedan: 

Vilka faktorer och på vilket sätt bidrar dessa till enhetschefers upplevelse av balans 

mellan arbetsliv och privatliv? 

 

Kontrollspannets storlek påverkar enhetschefers upplevda arbetsbörda och därmed påverkas 

WLB både positivt och negativt. Det går dock inte att endast se till antal underställda. Antal 

nyanställda, antal enheter, anställdas livssituation och gruppdynamik påverkar samtliga 

arbetsbördan och därmed WLB.  

 

Strukturella faktorer i form av tekniska hjälpmedel och rumslig flexibilitet påverkar 

enhetschefers upplevelse av WLB i både positiv och negativ riktning. Tekniska hjälpmedel 

såsom mobiltelefoner och bärbara datorer har möjliggjort en rumslig flexibilitet, vilket gynnar 

både enhetschefer och organisationer då det kan leda till ökad produktivitet att arbeta på 

annan plats än på kontoret. En sådan möjlighet påverkar även enhetschefers upplevelse av 

WLB positivt, det underlättar en hantering av krav från både arbetsliv och privatliv. Vidare 

medför tekniska hjälpmedel en ökad tillgänglighet. En sådan tillgänglighet kan inverka 

negativt på enhetschefers upplevelse av WLB, då en förmåga till gränsdragning mellan 

arbetsliv och privatliv saknas inverkar tillgängligheten negativt på återhämtningen. Samtliga 

respondenter anser att en sådan gränsdragning underlättas för enhetschefer som har ett 

familjeliv att förhålla sig till, ett familjeliv underlättar en begränsning av tillgängligheten 

vilket bidrar positivt till WLB. 
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Möjlighet till tidsmässig flexibilitet och nyttjande av flextid är strukturella faktorer som av 

samtliga respondenter upplevs bidra till ett förenklat livspussel samtidigt som det skapar 

tillfälle för övertidsarbete och långa arbetsdagar. Ett fåtal av respondenterna anser att 

övertidsarbete inverkar negativt på WLB samtidigt menar majoriteten av respondenterna att 

det inverkar positivt på WLB. En tidsmässig flexibilitet, trots att övertidsarbete föranleds, 

inverkar positivt på WLB då arbetsuppgifter hinner slutföras och arbetsrelaterade tankar kan 

lämnas på arbetsplatsen i större utsträckning. Det konstateras en komplexitet gällande flextid. 

Då enhetschefer väljer att ta ut flextid för att frigöra tid från arbetsliv till privatliv är de inte 

lediga till fullo. Vid uttag av flextid ianspråktar organisationen fortfarande en del av 

individen. Det eftersom enhetschefer fortfarande i viss mån förväntas vara kontaktbara, vilket 

kan påverka upplevelsen av WLB negativt.  

 

Kulturella faktorer i form av organisationskultur och chefsstöd påverkar enhetschefers WLB 

både positivt och negativt. En stödjande kultur där nyttjande av strukturella faktorer 

förespråkas påverkar WLB positivt. Tvärtom föranleder en hämmande kultur att strukturella 

faktorer inte nyttjas och därmed riskerar WLB att påverkas negativt. Hälften av 

respondenterna önskar ett utökat chefsstöd, ett stöd gällande hur strukturella faktorer skall 

nyttjas snarare än att dem skall nyttjas. Upplevelsen av WLB påverkas positivt eftersom 

enhetschefer därmed delges verktyg att nyttja strukturella faktorer på ett mer gynnsamt sätt. 

 

I föreliggande studie framkommer ett empiriskt resultat där hälften av respondenterna 

efterfrågar stöd i prioritering av arbetsuppgifter via handledning. Via ett sådant stöd kan 

enhetschefers arbetsförhållanden förbättras i och med en minskad arbetsbelastning grundad i 

korrekta prioriteringar. WLB påverkas positivt då korrekta prioriteringar kan frigöra tid från 

arbetsliv till privatliv vilket förenklar problematiken att bemöta krav från båda håll. Slutligen 

visar studien att strukturella- och kulturella faktorer samt kontrollspann samtliga påverkar 

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

 

6.1 Studiens bidrag 

Föreliggande studie påvisar att strukturella faktorer som innebär en flexibilitet gällande var, 

när och hur enhetschefer arbetar både kan bidra positivt och negativt till upplevelsen av WLB. 

Vidare bidrar studien med en insikt om att det är individuellt när WLB upplevs nådd och 
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enhetschefer nyttjar strukturella faktorer på olika sätt för att nå en sådan balans. Studien bidrar 

med att belysa att ett familjeliv kan vara en avgörande faktor till att begränsa en tidsmässig 

flexibilitet samt att nyttja en rumslig flexibilitet, vilket har en positiv inverkan på WLB. 

Tidigare forskning påvisar istället att WLB påverkas negativt av ett familjeliv. Studien bidrar 

även med att bekräfta tidigare forskning, kulturella faktorer påverkar huruvida strukturella 

faktorer används eller inte och är därmed en förutsättning för att enhetschefer skall uppnå 

WLB via strukturella faktorer. Ytterligare ett bidrag är att handledning i prioritering av 

arbetsuppgifter bidrar positivt till WLB, vilket behöver fortsatt framtida forskning.  

 

Föreliggande studie genererar även ett samhälleligt bidrag. Genom att skapa förutsättningar 

för WLB hos enhetschefer kan samhällskostnader minska i och med att sjukskrivningar i 

större mån kan undvikas. Enhetschefer inom vård och omsorg ansvarar för att bedriva en 

verksamhet som hanterar äldre samhällsmedborgare i behov av vård och omsorg. WLB anses 

viktigt hos enhetschefer då de därmed har bättre förutsättningar för att bedriva verksamheten. 

Via en god WLB kan arbetsprestationer kunna utföras till en högre kvalitet vilket även är 

gynnsamt för vård och omsorgs brukare. 

 

Organisationer har ett juridiskt ansvar att följa de lagar som finns, men de kan också ta ett 

icke–juridiskt ansvar. Via WLB-initiativ kan organisationer främja hälsa och välmående hos 

individer och därmed anses ta ett mer övergripande ansvar. Genom att ta främja anställdas 

WLB visar organisationer på en långsiktighet gällande anställning, hälsa och välmående. 

Anställdas nyttjande av strukturella faktorer påverkas av hämmande organisationskulturer och 

genom studien kan en sådan organisationskultur uppmärksammas och åtgärdas. 

 

6.2 Praktiska implikationer 

I och med en ökad förståelse gällande vikten av enhetschefers WLB kan införande av 

handledning vara behjälpligt för att även organisationer skall vinna fördelar, såsom ökad 

produktivitet, av enhetschefer i balans. Det kan även ses som ett förebyggande arbete mot 

sjukskrivningar hos de enhetschefer som inte upplever en balans mellan arbetsliv och 

privatliv. Handledning för enhetschefer skulle även kunna användas som konkurrensfördel vid 

anställningsförfarandet, individer kan därmed attraheras av att det finns ett stöd i att hantera 

yrkesrollens komplexitet.  
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6.3 Förslag till framtida forskning 

Förslag till framtida forskning är att undersöka kontrollspann, strukturella- och kulturella 

faktorers inverkan på upplevelsen av WLB för enhetschefer som upplever en obalans, 

exempelvis enhetschefer med långtidssjukskrivningar som föranletts av ett gränslöst arbetsliv. 

Detta är intressant då samtliga enhetschefer som deltagit i föreliggande studie kommenterat 

sjukskrivna kollegor som inte kunnat hantera de svårigheter som yrkesrollen medför. 

 

Ytterligare förslag till framtida forskning är att undersöka hur privatlivet går ut över 

arbetslivet. Föreliggande studie undersöker endast hur arbetslivet går ut över privatlivet. En 

obalans i privatlivet såsom en sjuk anhörig skulle kunna påverka individers upplevelse av 

balans mellan arbetsliv och privatliv, vilket även kan inverka på arbetsprestationer.  

 

Vidare förslag till framtida forskning gäller handledning i prioritering av arbetsuppgifter. 

Föreliggande studie indikerar att handledning i prioritering av arbetsuppgifter påverkar 

enhetschefers WLB positivt i och med att arbetsbelastning minskar då korrekta prioriteringar 

av arbetsuppgifter görs.  

 

6.4 Kritik till studien 

I studien har ett bekvämlighetsurval tillämpats, därmed föreligger 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 från arbetet. Studien har genom bekvämlighetsurval endast haft tillgång till 

enhetschefer som inte varit utsatta för sjukskrivning föranletts av obalans. I resultatet framgår 

att samtliga respondenter ställer 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 

I följande bilaga redovisas de frågeställningar som ställts till studiens respondenter. 

Bakgrundsfrågor 

Ålder: 

Utbildning: 

Varför valde du det här yrket?  

Antal år i yrket: 

Antal underställda: 

-Hur många anställda anser du dig kunna ha för att ha en rimlig arbetsbelastning? 

    

Rollen som mellanchef 

• Beskriv kortfattat en vanlig arbetsdag (Berätta om dina arbetsuppgifter) 

• Hur upplever du/kan du beskriva din arbetssituation och arbetsbelastning (Kraven, för 

många uppgifter finns det någon balans?) 

 

Flexibilitet och balans 

Strukturella faktorer: 

• Hur påverkar en rumslig flexibilitet din balans mellan arbetsliv och privatliv, dvs var 

du arbetar och har möjlighet att arbeta (och hur den möjligheten gör att arbete går ut 

över privatliv)  

• Hur påverkar arbetsuppgifternas karaktär och hjälpmedel (dator, mobil osv) din balans 

mellan arbetsliv och privatliv, det vill säga hur du arbetar och har möjlighet att arbeta 

(och hur den möjligheten gör att arbete går ut över privatliv)  

• Hur påverkar flexibiliteten gällande tid din balans mellan arbetsliv och privatliv, dvs 

när du arbetar och har möjlighet att arbeta (och hur den möjligheten gör att arbete går 

ut över privatliv)  



	 II	

• På vilka sätt och under vilka tider är du kontaktbar? 

• Ungefär hur många timmar per vecka arbetar du?  

• Hur förhåller du dig till arbetsrelaterade frågor efter kontorstid?   

• På vilket sätt begränsar du din tillgänglighet?  

• Berätta om för- respektive nackdelar med flexibiliteten 

Kulturella faktorer: 

• Hur upplever du stöd från kollegor och chef för att uppnå balans? 

• Hur påverkar organisationskulturen ditt förhållningssätt till flexibelt arbete?  

 

Balans mellan arbets- och privatliv 

• Hur påverkar din roll som mellanchef möjligheten till balans mellan arbetsliv och 

privatliv? (Spretig roll, många arbetsuppgifter) 

• Hur skapar du balans mellan arbets- och privatliv? (Avgränsar arbetsliv från privatliv) 

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

obalans/avsaknad av balans påverkar arbetsprestationen? 

• Berätta om vilka riktlinjer organisationen har gällande tillgänglighet utanför ordinarie 

arbetstid? (förutsättningar för att skapa balans på en organisationsnivå) 

  

Övrigt 

• Är det något som du vill tillägga som du tycker vi missat? 
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Bilaga 2 Missivbrev 

Till dig som är anställd enhetschef inom vård och omsorg i Västra Götalands län.  

Vi är två studenter som studerar sista terminen på Personal, organisation och 

ledarskapsprogrammet vid Högskolan i Skövde. Under rådande termin skriver vi en 

kandidatuppsats inom företagsekonomi. Syftet med studien är att undersöka enhetschefers 

balans mellan arbets- och privatliv. Vi hoppas att du är villig att ställa upp på en individuell 

intervju som uppskattas till en timme. Du kommer vara anonym, alla uppgifter behandlas 

konfidentiellt och materialet kommer att förstöras efter att resultaten är sammanställda. Din 

medverkan är frivillig men för att skapa en rättvis bild av upplevelser kring balansen är den 

väldigt betydelsefull. 

 

Vid eventuella frågor så är du välkommen att kontakta oss via mail. 

 

Våra kontaktuppgifter:  

Beatrice Nilsson Jonsson 

Email: a15beajo@student.his.se 

 

Linn Holmgren 

Email: b14linho@student.his.se 

 

Med vänlig hälsning 

Beatrice Nilsson Jonsson och Linn Holmgren 


