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Bakgrund: Det postindustriella samhéllet har fatt en ny syn pa arbetaren dar man ska vara
sjalvgaende mangkunnig och flexibel, vilket ar helt andra krav dn de som fanns under
industrialismen. Da en allt storre konkurrens infinner sig pa arbetsmarknaden, far foretagen
aven en mojlighet att stilla ibland till synes orimliga krav pa sina medarbetare. Att
medarbetare idag ska vara flexibla har blivit ett allt storre krav, oavsett vilken befattning man
har. Flexibla medarbetare blir mer atravarda att behalla, till skillnad fran den som inte ar
flexibel. Den flexibla arbetaren blir mer 16nsam for det foretag han verkar i. Anledningen till
detta nya synsatt pa arbetaren uppkom i samband med att nya villkor borjade stallas pa
foretagen som krévde att de skulle vara mer flexibla samtidigt som de skulle kunna agera
snabbare for att bemdta och hantera arbetsmarknadens krav (Allvin 2006:29).

Syfte: Vart syfte ar att undersdka om och i sa fall varfor flexibiliteten pa anstallda inom en
organisation kan ha en negativ paverkan pa individen och hur denna paverkan stalls i relation
till arbetet.

Metod: Vi har utfort nio stycken intervjuer i vart arbete dér vi valt en kvalitativ ansats.

Huvudresultat: De krav som ett flexibelt arbete innebar pd SAS &r bland annat ett hogt
arbetstempo med manga bollar i luften. Detta kan i sin tur leda till minskad kontroll 6ver sitt
arbete om man inte har den kompetens som arbetet kraver och framfor allt om man inte ar
flexibel som person. Det standiga sparandet pa resurser i form av personalreduktion &r en
form av flexibilitetsanpassning fran organisationen, vilket respondenterna kunde uppleva som
frustrerande och irriterande. Att arbeta med minimala resurser staller krav pa individen att
vara flexibel for att klara av sitt arbete. Det som framkommit ar att begreppet flexibilitet kan
anvandas ur ett arbetstagarperspektiv saval som ett arbetsgivarperspektiv. Dessa perspektiv
har samma malsattning och verkar for att effektivisera verksamheten. Ur resultatet framkom
att respondenterna var ndjda med sitt arbetssatt men att kvaliteten pa utférandet av
arbetsuppgifter ofta kunde variera da resurserna pa avdelningen inte var tillrackliga.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund av vald organisation

Sodra Alvsborgs sjukhus ar ett sjukhus av fyra inom sjukhusgruppen i Vastra Gétaland. SAS,
som man forkortar Sodra Alvshorgs sjukhus bedriver lanssjukvard inom alla specialiteter och
till viss del regionsjukvard inom onkologi och stralbehandling.

SAS arbetar starkt halsoframjande och vill satta sina patienter i fokus. Darfor har man valt att
arbeta med ett processorienterat arbetssatt som kraver en hog flexibilitet fran de anstallda.
Man beskriver inom SAS tva viktiga orsaker till detta arbetssatt:

e Det satter pa ett naturligt satt patientperspektivet i fokus.
e Det ger forutsattningar till en forbattringskultur dar kontinuerlig uppféljning och
analys av uppnadda resultat leder till fortsatt forbattringsarbete.

§AS har dven en vision som man stravar efter att arbeta med. Visionen lyder: ”S6dra
Alvsborgs Sjukhus - Det attraktiva sjukhuset. Vi vill att sjukhuset ska vara attraktivt bade for
patienter, personal, samverkanspartners och agare ” (Internet 1).

1.2 Inledning kring flexibilitet

Flexibilitet ar ett begrepp som anvants under en langre tid for bade arbetsgivare och
arbetstagare som ett ledord for vad arbetsgivare forvantar sig fran sina arbetstagare. Under
industrialismen var effektiviseringen ett ledord dér arbetsgivarna ville fa ut s& mycket som
mojligt fran sina medarbetare genom att sétta ratt man pa ratt plats och sa vidare. Frederick
Taylor presenterade i borjan av 1900-talet tva skrifter vars teorier kan sammanfattas i tva
teser. Det finns ett basta satt att utfora ett arbete och ratt man pa réatt plats (Sandkull &
Johansson 2000:28).

Dagens postindustriella samhélle har fatt en ny syn pa arbetaren dar man ska vara sjalvgaende
mangkunnig och flexibel vilket ar helt andra krav dn de som fanns under industrialismen.
Daniel Bell &r en av de framsta uttolkarna av postindustrialismen och menar att den nya
samhéllsformen k&nnetecknas av produktionen av tjanster som medfér nya arbeten, dar
utbildningen stélls i storre fokus (Hansen & Orban 2002:18f). Da en allt storre konkurrens
infinner sig pa arbetsmarknaden, far foretagen dven en majlighet att stalla ibland till synes
orimliga krav pa sina medarbetare. Att en medarbetare idag ska vara flexibel, &r ett krav som
blivit allt mer vanligt oavsett vilken befattning man har. En flexibel medarbetare blir mer
atravard att behalla an den som inte ar flexibel da denne blir mer 16nsam for det foretag han
verkar i. Daremot kan man vara flexibel pa olika satt, vilket vi kommer komma in pa senare i
var undersokning. Vad man inte tanker pa nar man talar om flexibla medarbetare ar den
negativa paverkan den for med sig som kan drabba bade medarbetaren men aven sla tillbaka
pa foretaget i olika former. Da begreppet flexibilitet &r nagot som tolkas positivt, ar var avsikt
att undersoka dess negativa paverkan och vilka orsaker som kan ligga till grund for denna.

Fran att ha varit ett industrialistiskt samhélle har vi nu gatt till att bli ett informationssamhalle
dar kunskap och sjalvutveckling har blivit nagra av nyckelorden i arbetslivet. Det
industrialistiska samhéllets grundsten var en effektivisering vid utférandet av arbetet och
kravde inte mycket intelligens fran medarbetaren, men kunde daremot vara fysiskt
pafrestande da man ofta gjorde samma arbetsmoment om och om igen. Utdver detta var
arbetaren oerhort hart kontrollerad d4 man menade att det fanns ett “bésta sitt att utfora sin
arbetsuppgift pa”(Sandkull & Johansson 2000:28).
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Det nya arbetslivet innebar en storre frihet for arbetaren samtidigt som det ocksa innebar ett
storre ansvar. Anledningen till detta nya synsatt pa arbetaren uppkom i samband med att nya
villkor borjade stéllas pa foretagen som kravde att de skulle vara mer flexibla samtidigt som
de skulle kunna agera snhabbare for att bemdta och hantera arbetsmarknadens krav.
Forfattaren menar att dessa anpassningar som foretagen maste forhalla sig till sprids ner till
individen i allt storre utstrackning och paverkar nya yrkesgrupper som tidigare inte varit
paverkade (Allvin 2006:29f).

1.3 Syfte och fragestallningar

Vart syfte ar att undersoka om och i sa fall varfor flexibiliteten pa anstallda inom en
organisation kan ha en negativ paverkan pa individen och hur denna paverkan stalls i relation
till arbetet.

Vara fragestallningar till denna undersokning stalls till de avdelningschefer och
sjukskdterskor som vi intervjuat och ar foljande.

» Hur avdelningschefer och sjukskoterskor upplever krav pa flexibilitet pa
arbetsplatsen?

= Vilken mgjlighet till kontroll pa arbetsplatsen har avdelningscheferna
och sjukskoterskorna?

= Hur upplever vara respondenter de konsekvenser som kan uppsta av ett
flexibelt arbete.?

1.4 Avgransning

Flexibilitet ar ett begrepp som innefattar olika omraden. Vi har darfor valt att avgransa vart
syfte till att se vilka konsekvenser flexibiliteten medfér hos de anstillda pad SAS. | Analysen
valde vi att utga fran tva analysmodeller. Den forsta var Atkinsons The flexible firm som
handlar om numerér, funktionell och léneflexibilitet (Atkinson & Meager 1986). | denna
modell har vi valt att avgransa oss fran den sista kategorin som vi inte ansag relevant for vart
syfte. Den andra modellen vi anvande oss av var Karasek & Theorells krav- kontroll- stéd
modell (Theorell 2003:35).

1.5 Forforstaelse

Nar vi paborjade vart arbete hade vi en forforstaelse for flexibiliteten som ett samlat begrepp
som stod for ndgot positivt. Var uppfattning var att flexibiliteten var nagot som uppmuntrades
men inte krdvdes av de anstillda. Under vart arbete har vi fatt en ny inblick om hur brett
begreppet flexibilitet & och vad dess innebdrd betyder.

1.6 Begreppsdefinition

Begreppet flexibilitet kan innebéra olika saker beroende pa vem man fragar och beroende pa
vilka sammanhang man vill koppla det till. Anne Gronlund har i boken Flexibilitetens
granser” definierat begreppet flexibilitet genom foljande citat. “Den grundliggande
betydelsen av ordet flexibilitet ar formaga att reagera pa eller anpassa sig till forandringar ”
(Gronlund 2004:20).



Detta menar Anne ar den allméanna uppfattningen och far dven medhall av Jan Ch Karlsson
och Birgitta Eriksson (2000) som i deras bok ”Flexibla arbetsplatser och arbetsvillkor” skriver
foljande citat. “Allmdint sett kan man siga att ordet flexibilitet syftar pd en formaga att
reagera pa forandringar ”(Karlsson & Eriksson 2000:19).

1.7 Disposition

Nedan presenterar vi en del av den tidigare forskning som &r gjord i &mnet for att ge en béttre
forstaelse for vad som ingar i begreppet flexibilitet. Déarefter foljer var teoretiska
utgangspunkt som i sin tur féljs av resultatdelen dar vi presenterar vad som framgatt i vara
intervjuer. Efter detta presenterar vi var analys, diskussion och forslag pa vidare forskning.



2. Tidigare forskning

| detta kapitel kommer vi redogdra for vad den tidigare forskningen funnit inom amnet for
vart valda omrade.

For att inte ge en motséagelsefull bild av flexibilitetens innebdrd kommer vi inte bara redogora
for flexibilitetens negativa konsekvenser utan dven de fordelar som den innebér. Vi beskriver
aven de forutsattningar som flexibiliteten kraver fran bade samhalle, organisation och individ
for att den ska vara gynnsam. Med detta tror vi oss kunna fa en bra véagledning for att na upp
till vart valda syfte och kommer darfor senare i arbetet jamfora vart empiriska resultat med
den tidigare forskningen.

2.1 Fordelar med flexibelt arbete

Helen Peterson har skrivit en artikel om hur flexibiliteten paverkar arbetstagarna och deras
arbetsvillkor i arbetslivet (Arbetsmarknad & Arbetsliv nr.2 2007). Studien innefattar 25
personer som alla arbetar som IT- konsulter i Stockholmsomradet. Nar Helen genomforde
denna undersokning sa hade hon for avsikt att problematisera flexibiliteten och se hur den
hade paverkat arbetstagarna, bade positivt och negativt. Hennes artikel utgick fran
respondenternas upplevelser och det ar det som hon baserar sitt resultat pa i artikeln.
Flexibilitet for arbetstagarna &r nagot som &r viktigt inom den flexibla forskningen. Helen
Peterson skriver i sin artikel att det leder till en storre frihet for arbetstagarna att arbeta med
flexibilitet. Autonoma arbetsuppgifter gor att man upplever ett stort fortroende, da man far en
storre kontroll Gver sitt arbete genom flexibilitet. Enligt Peterson kénner arbetstagaren sig
positiv till att inte standigt k&nna sig 6vervakad av sin ndrmsta chef samtidigt som man kanner
ett stort fortroende fran sin arbetsgivare, da man upplever att arbetsgivaren verkligen litar pa
sina arbetstagare och later dem skota arbetet utifran sina egna arbetsstt.

Jan Ch Karlsson (2006) har i sin artikel ”Bra och dalig flexibilitet- en litteraturéversikt”
sammanfattat de olika perspektiven pa flexibilitet for att tydliggora dess positiva respektive
negativa paverkan pa saval arbetstagare som arbetsgivare. Artikeln ar en del av ett kapitel i en
engelsk bok som Karlsson skrivit och heter Flexibla arbetsplatser och arbetsvillkor”.
Karlsson hanvisar bland annat till management litteraturen som lovordar flexibla
arbetsorganisationer och menar att dessa blir mer effektiva, lI6nsamma samtidigt som de
anstallda kanner en storre tillfredsstallelse pa sin arbetsplats. (Arbetsmarknad & Arbetsliv nr.3
2006)

Anne Gronlund (2004) beskriver flexibilitetens for- och nackdelar i boken Flexibilitetens
grénser”. Nagot hon anser positivt med flexibelt arbete ar funktionell flexibilitet som fran
borjan ar forskaren Atkinsons begrepp vilket vi kommer redogora mer ingaende for i var
teoridel. Den funktionella flexibiliteten anser Anne vara positiv da den innebar att man kan
vaxla mellan flera arbetsuppgifter vilket leder till att man utvecklas inte bara som ménniska
utan aven pa arbetsplatsen (Gronlund 2004:140).

2.2 Flexibilitetens konsekvenser

Allvin (2006) har skrivit om flexibilitet och menar att ett flexibelt arbete fran den anstalldas
perspektiv innebdr att sjalv satta ramarna for vad som behdver goéras och vad som inte
behover goras. Detta innebér i sin tur att medarbetaren far gora standiga prioriteringar av
arbetsuppgifter med en egen bedémning av vad som ar viktigast for stunden. Arbetsformer av
detta slag leder till att granserna blir otydliga for vad som ingar i ens arbetsuppgifter och inte.
Radslan for att inte racka till eller att satta ribban for lagt ar stor bland de individerna med
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dessa arbetsvillkor. Anledningen till detta &r att de normer och kulturer inom de flesta foretag
idag forvantar sig att de anstallda ska anstranga sig bortom sin formaga, da arbetet saknar
tydliga ramar. Denna réadsla leder till att manga vantrivs pa arbetet eftersom man kanner sig
tvungen till att acceptera arbetsvillkor som ar orimliga for att inte hamna utanfér. De
halsoproblem detta for med sig till individen, ligger pa individens bord att ta itu med i form av
att ransonera sina prioriteringar och stélla motkrav till arbetsgivaren. (Allvin 2006:17f)

Det negativa som Peterson fann i sin studie var bland annat att arbetstagarna aldrig kanner sig
riktigt sakra pa att fa behalla sitt arbete. Man beskriver en radsla for att flexibiliteten blir till
nagot man tar for givet vilket kan medftra beskarningar i personalstyrkan. Att standigt kanna
denna radsla var nagot som manga respondenter beskrev i artikeln. Detta medforde ett
bristande fortroende fran arbetstagarna till arbetsgivarna.

Den tidigare forskning som Karlsson (2006) hittat om negativ flexibilitet & bland annat
empiriska undersékningar som visat att flexibilitet & nagot som &r negativt for den anstallda
men positivt for arbetsgivaren. Har hanvisar Karlsson bland annat till Capellis forskning som
visar att aktiedgarnas allt starkare maktposition gentemot foretagsledningen resulterar i hégt
stallda krav pa vinstmaximering. Flexibilitetens foljd av detta blir att arbetsgivare far hogre
produktivitet och vinster, medan de anstdlldas arbetsmoral och disciplin minskar. Detta
eftersom nedskarningar som ofta kommer med flexibla organisationer, slagit hart och
paverkat de anstalldas relation till arbetsgivaren. Vidare menar man att det 6kade ansvaret och
autonomin som kommer med det flexibla arbetet, i de flesta fallen endast kommer som en
form av hogre arbetsintensitet. De arbetslag som bildas i flexibla organisationer menar man
aven den har en negativ paverkan da trycket fran ledningen flyttas in i arbetslagen sjalva
(Capelli 1997:91).

Karlsson hanvisar till Treus forskning som finner att den osékerhet som flexibiliteten innebar
for de anstallda aterspeglar sig i arbetsorganisationens resultat eftersom den hammar de
anstélldas drivkraft och motivation. Ddremot poéngteras att detta endast galler for
arbetsgivare som inte hanterar sina anstéllda pa ratt satt (Treu 1992).

Gronlund (2004) beskriver vad flexibiliteten kan ha for konsekvenser for arbetslivet, men
aven for privatlivet. En konsekvens som hon beskriver &r kontrasten med ett véldigt flexibelt
arbete och privatlivet som kan leda till att man allt lattare tar med sig sitt arbete hem. Att
arbeta sjalvstandigt och inte fa uppehall till det andra i ens liv som exempelvis familj och
fritid ar nagot som beskrivs som en negativ konsekvens med ett flexibelt arbete (Gronlund
2004:202).

2.3 Flexibilitetens forutsattningar

Karlsson skriver om Piore & Sabel (1984) som menar att foretag som maste anpassa sig till
snabbt foranderliga marknadsnischer bor lagga vikt vid samarbete med sina anstallda i stallet
for kontroll och poédngterar den sociala relationens betydelse i form av tillit till deras anstéallda
som dessutom maste fa standigt nya kunskaper och fardigheter for att klara av sadana
forandringar.

Peterson & pa samma spar och redogor for tre omraden som ofta gloms bort av
organisationerna nar man infor flexibilitet i foretag. Dessa omraden é&r chefens
uppmaérksamhet, guidning och stdd. Nar detta brister, blir de anstéllda vilseledda och
frustrerade i sina arbetsroller. Anledningen till att ett flexibelt arbete blir allt mer vanligt pa



arbetsmarknaden &r enligt Alvin for att foretagen &r mer kostnadseffektiva an tidigare.
Skillnaden nu mot forr &r att man idag anpassar sin organisation i storre utstrackning efter hur
marknaden ser ut. FOr att gora detta kravs en flexibilitet inte bara fran organisationen utan
aven fran den anstallda inom organisationen (Allvin 2006:17).

Aven behovet av att balansera och forena flexibilitet och sékerhet &r en forutséttning for att
uppna en god flexibilitet. Det handlar om sdkerheten for anstélldas inkomst och anstéllning,
men &ven om en numerisk, funktionell och Ioneflexibilitet som en forutsattning for foretag
och arbetsmarknader att anpassa sig till forandringar. For att klara sddana forandringar kravs
en vélfardsstatlig politik. Denna balans av sékerhet och flexibilitet for de anstallda har &ven
kommit till att bli ett begrepp man kallar “flexicurity” (Wilthagen & Tros 2004:169f).

Karlsson menar att ”flexicurity” handlar om att undvika eller balansera negativa konsekvenser
av flexibilitet. Sékerheten blir till foljd en beroende variabel for om flexibiliteten ar positiv
eller negativ. Fa studier har forts kring amnet och en av de gjorda visar att utvecklingen i
Europa i huvudsak har inneburit mer flexibilitet och mindre sékerhet for de anstallda (Seifert
& Tangian 2006).

Allvin talar om tva végar att ga for att uppna flexibilitet. Den ena vagen kallar man for
flexibilitet genom fortroende och den andra for flexibilitet genom utbytbarhet. Flexibilitet
genom fortroende innebdr att arbetarna sjélva i hogre grad ska fatta egna beslut och bygger pa
ett sadant satt pa fortroende. Flexibilitet genom utbytbarhet innebér att organisationen ska
gora sig oberoende av individen. For att uppna en hdg flexibilitet kravs ocksa att individerna
har ett antal kunskapskrav for att beharska flexibiliteten. Dessa krav &r uppdelade i fyra olika
dimensioner. Den kognitiva kunskapsdimensionen avser de tekniska kunskapskrav som stalls
pa individen inom dennes arbetsuppgifter. Den sociala kunskapsdimensionen avser de
kunskapskrav som stalls pa individen for att kunna forhalla och anpassa sig pa ett bra satt
gentemot andra ménniskor. Den samhalleliga kunskapsdimensionen avser de krav som stéalls
pa individen for att kunna forhalla sig till sociala och kulturella sammanhang, vilket arbetet ar
en del av. Den existentiella kunskapsdimensionen avser de krav som ar stéllda for att
individen ska fa en forstielse om sig sjalv som arbetskraft. Helheten av dessa
kunskapsdimensioner &ar en forutsattning for att individen ska klara av att arbeta i det flexibla
arbetet. Konsekvenserna det flexibla arbetet for med sig pa individen &r en 6kad stressniva
och en kénsla av otrygghet, trétthet och utbrandhet, samtidigt som den for med sig en frihet.
Det nya arbetslivet utifran dessa forutsattningar skapar ett stort gap mellan hopploshet och
depression till frihet och kontroll (Allvin 2006:9).



3. Teoretisk utgangspunkt

Foljande teorier anvander vi oss av for att cka var forstaelse kring flexibilitet samt for att
kunna identifiera de motsattningar som framgar fran var empiri.

3.1 Funktionsflexibilitet

Atkinsons modell éver olika former av flexibilitet strategier utgavs 1984 och har sedan dess
blivit mycket uppmarksammad och tolkad av andra forskare. Atkinsons modell bygger pa en
karngrupp av kompetenta arbetare som ar svara att ersitta och har darfor trygga
anstallningsforhallanden, bra l6nevillkor och kontinuerlig kompetensutveckling. Denna
kérngrupp kallar Atkinson for funktionsflexibilitet. Funktionsflexibilitet innebar att
karngruppen bestar av kompetenta heltidsarbetare som utgor karnan i verksamheten genom att
tillampa deras kompetens pa olika omraden i foretaget nar och var an foretaget behdver dem.
Nar foretaget forandras och utvecklas, utvecklas karngruppen parallellt med den for att fa den
kompetens och kvalifikation som kravs for att hantera de nya arbetsuppgifterna. Arbetarna
inom denna grupp forvantas aven utvecklas pa flera omraden inom foretaget om sa skulle
behovas (Atkinson & Meager 1986).

3.2 Numerar flexibilitet

Vid sidan av denna karngrupp finns de perifera grupperna med en svagare anknytning till
foretaget i form av samre anstéliningar som till exempel behovs eller deltids anstallda. Denna
grupp arbetare menar Atkinson ska tillhéra den numerdra flexibiliteten. Den numerdra
flexibiliteten innebér att antalet arbetade timmar féretaget genererar, varierar genom antingen
overtid eller behovsanstallda (Atkinson & Meager 1986). Detta sker som en atgard for att
anpassa antalet arbetade timmar utifran verksamhetens eller marknadens behov och ar en
rationaliseringsatgard for foretagens vinstintressen. Det d&r kompetenskraven pa foretagen som
gor det mojligt att anvénda olika flexibilitetsstrategier eftersom tillampningen av numerar
flexibilitet kréaver en kort upplérningstid for att den ska vara I6nsam.

3.3 Krav-Kontroll-Stod Modellen

Robert Karasek och Tores Theorell (2003) har tagit fram krav- och kontrolimodellen som ett
verktyg for att pavisa att hjart- och karlsjukdomar hanger samman med spanda
arbetssituationer. Modellen visar de olika konsekvenserna méanniskan far av laga och hdga
krav i kombination med lag eller hog kontroll Gver sin arbetssituation (Allvin 2006:140f).
Man talar om formagan att hantera sin kontroll som en kompetens och att denna kompetens
medfor ett stort beslutsutrymme for arbetaren att hantera de héga krav som kan tankas stéllas.

Beslutsutrymmet innefattar tva stycken grundkomponenter som avser olika former av kontroll
over arbetet . Den forsta grundkomponenten kallar man for “auktoritet Gver beslut” som i sin
tur innefattar tva delkomponenter som man kallar for uppgiftskontroll och deltagande i
beslutsfattande. Uppgiftskontroll avser den anstélldas kontroll att hantera sitt arbete. Detta kan
dels handla om vilken paverkan man har éver hur arbetet ska utforas, vilka arbetsuppgifter
som ska utforas, prioritering av arbetsuppgifter, nar de utfors samt nar man far ta rast fran
arbetet. Deltagande i beslutsfattandet handlar om den anstélldas inflytande Gver arbetstider,
paverkan i olika beslut som fattas pa verksamheten men ocksa att ha mojligheten att komma
med forslag till forandringar. Den andra grundkomponenten &r fardighetskontroll vilket avser
den enskildes kompetens att utéva kontroll 6ver sin arbetssituation. Exempel pa detta &r den
anstalldas formaga att hantera sina arbetsuppgifter d&ven nar ovéntade situationer uppstar. De
tva grundkomponenter vi beskrivit slas daremot ihop som ett begrepp nar man talar om



kontroll. Detta begrepp kallar man for beslutsutrymme, vilket Karasek och Theorell definierar
som “den enskilde arbetstagarens utrymme for beslut som ett samlat begrepp.”

Forutom kontroll, innehaller modellen ytterligare tva dimensioner. Psykiska krav i arbetet
samt stod fran arbetskamrater och chefer. Faktorer som paverkar stodet ar arbetsgruppens
sammanhallning och organisatoriska fragor sasom struktur. For att uppna ett bra socialt stod
fran bade kollegor och chefer ar det dven viktigt att de anstallda har en gemensam bild av det
mal man vill na (Theorell 2003).

Utifran kombinationen av hdg och Iag kontroll med hoga och laga krav, visar modellen i
vilken av de fyra kategorier den anstéllda hamnar i.

Dessa fyra kategorier ar aktiva arbeten, passiva arbeten, spand arbetssituation och avspand
arbetssituation. Modellen visar att de arbeten som innefattar hdga krav och lag kontroll ligger
i riskzonen for arbetsrelaterad ohalsa, da de orsakar en hdg niva av stress. Vidare visar
modellen att laga krav och liten kontroll leder till en ofrivillig stress vilket i sin tur dven det
kan bidra till 6kad ohdlsa. De positiva effekterna som modellen visar & kombinationen av
hdga krav och hdg kontroll som leder till 6kad stimulans. Den tredje dimensionen dr som vi
redan beskrivit det sociala stodet. Kombinationen av ett spant arbete och ett daligt socialt stod
leder till en ytterligare 0kad risk for ohélsa och &ar den sdémsta kategorin i modellen. Denna
kombination kallas for iso-spant arbete dér iso ar en forkortning av isolation. (Theorell
2003:35f).
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3.4 Sammanstallning av teori

Den tidigare forskningen vittnar om att flexibiliteten kraver ett 6kat ansvar fran den anstéllda
pa flera olika nivaer. Den vittnar &ven om att ramarna inom arbetsuppgifterna suddas ut. |
empirin ser vi att det flexibla arbetet staller hoga krav pa saval chefer som sjukskoterskor men
ocksa att kontrollen Gver arbetet kan minska i perioder med hogre arbetsintensitet. Den
funktionella flexibiliteten anser vi ga hand i hand med Karasek & Theorells modell, da den
behandlar forutsattningarna som kérngruppen inom en organisation kraver for att behalla
kontrollen Gver sin arbetssituation. Vi valde aven att ta med den numeréra flexibiliteten da
den forklarar en del av det organisatoriska forhallningssattet till flexibilitet genom antalet
arbetade timmar i relation till behovet i verksamheten. Detta var nagot vi kunde se i form av
arbetad overtid fran sjukskoterskorna och avdelningschefernas flextid.



4. Metod

Foljande kapitel kommer att redovisa vilken metod som vi har valt och forklara denna mer
ingaende. Vi kommer aven att fora en diskussion kring var metod, foljt av att vi beskriver det
empiriska urvalet och tillvagagangssattet. Vi redovisar dven de etiska aspekterna som vi har
tagit i beaktning samt hur vi genomforde vara intervjuer. Till sist i kapitlet kommer vi
beskriva de problem som uppkom under studiens gang.

4.1 Vetenskapligt perspektiv

| denna studie har vi valt att utga ifran ett hermeneutiskt forhallningsséatt nar vi har byggt upp
denna studie. Alvesson & Skoldberg (1994) beskriver det hermeneutiska forhallningssattet
som nagot dar man skapar sin helhetsbild genom att forst satta sig in i de sma delarna.
(Alvesson & Skoldberg 1994:116). Att kunna studera olika delar inom det valda &mnet samt
att kunna studera helheten ar en viktig grund inom det hermeneutiska forhallningssattet. Det
resultat som framkommer ur ett hermeneutiskt forhallningssatt ar direktkopplat till den
kontext eller sammanhang som resultatet ar fast vid. Utan sammanhanget och kontexten &r det
svart att forsta sig pa resultatet ur det hermeneutiska perspektivet (Widerberg 2002:26).

4.2 VVal av metod samt motivation till vald metod

Att valja ratt metod till denna studie ansag vi inte vara speciellt svart. D& man talar om tva
olika metodomraden kvalitativ och kvantitativ sa ansag vi att den kvalitativa metoden var den
som passade oss bast i var studie. DA vart syfte med denna studie var att underséka om och i
sa fall varfor flexibilitet inom en organisation kan ha en negativ paverkan pa individen, ville
vi forstd vara respondenter och intervjua dessa. Att kunna se hur respondenterna forholl sig
under intervjun med kroppssprak och hur de uttryckte sig var nagot vi ansag viktigt. Alvesson
& Skoldberg skriver att den kvalitativa metoden utgar ifran studiesubjektens forstaelse och
inte utifran forskarens egna idéer som till viss del kan styra en kvantitativ metod (Alvesson &
Skoldberg 1994:10). De argument som har precis redovisats ovan ar forklaringar till varfor vi
valde den metod som vi har valt. Att forsta sig pa avdelningscheferna och sjukskoterskorna
om vad de ansag kring flexibilitet var nagot som var grundlaggande till att vi valde kvalitativ
metod och inte kvantitativ.

4.3 Genomfdrande

| detta avsnitt kommer vi redovisa hur sjalva genomférandet fortlopte. Med hjélp av det
empiriska urvalet som skedde sa redovisas genomférandet mer ingaende i nedanstaende text.

4.3.1 Empiriskt urval

Vi tog kontakt med SAS eftersom vi hade en forforstdelse sedan tidigare om hur
organisationen var uppbyggd. Da vi genomforde ett tidigare arbete vid organisationen, sokte
vi kontakt med olika avdelningschefer och sjukskoterskor. Respondenterna kom vi i kontakt
med via SAS telefonvaxel som gav oss nummer till vilka vi kunde ringa. Nar vi skulle
intervjua vara respondenter, hade vi for avsikt att intervjua tio respondenter. Efter att vi
intervjuat var nionde respondent, upplevde vi oss méatta med de svar vi fatt och ansag att vi
kunde bygga vart resultat efter detta. Kvale skriver att man kan uppleva en mattnads kéansla
under studiens gang da man kan uppleva att man inte far nagon ny information utifran nya
intervjuer (Kvale 1997:98).

Urvalet av de som vi valde att intervjua genomfordes via ett strategiskt urval. Vi visste pa
forhand att det var avdelningschefer och sjukskaoterskor vi ville intervjua. Trost beskriver det
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strategiska urvalet med att man har bestdmt vad det ar man vill studera och sedan vilka man
skall studera (Trost 1997:106). Anledningen till att vi valde oss av ett strategiskt urval
berodde pa att vi visste vilka vi ville intervjua och vad vi ville intervjua dem om. Vi valde att
intervjua bade sjukskoterskor och avdelningschefer for att fa en bredare forstaelse for
flexibilitetens paverkan. Ser man till det strategiska urvalet om variation pa kon &r det nagot,
vi ar medvetna om, da studien beror nio stycken respondenter dar vi har bada konen
representerade. Trost skriver att man onskar finna en variation med ett strategiskt urval (Trost
1997:107).

4.4 Kvalitativa intervjuer

| var studie valde vi att genomfora kvalitativa intervjuer med vara respondenter. Vi utforde
enskilda individuella intervjuer med varje respondent for att pa ett sadant sétt forsta vara
respondenter. Detta ansag vi vara mycket viktigt da det var den enskilda respondentens
upplevelser kring flexibilitet som vi ville fanga. Kvale skriver om enskilda intervjuer som
nagot dar man som intervjuare faktiskt soker information om den som man intervjuar, dess
erfarenheter, asikter och attityder (Kvale 1997:97).

4.4.1 Intervjutillfallet

Under intervjutillfallet tog vi oss till respondenternas arbetsplatser och utforde vara intervjuer
dar. Intervjuerna var mellan 30-45 minuter langa och dessa intervjuer bandades. Anledningen
till att vi bandade intervjuerna var for att vi inte ville missa viktiga detaljer. Kvale beskriver
detta som ett samtal mellan tva parter om ett tema med omsesidigt intresse for varandra
(Kvale 1997:117). Efter att vi hade spelat in vara intervjuer sa transkriberade vi ner dessa pa
papper for att lattare kunna analysera dessa.

Var avsikt under intervjuerna var att styra fragorna i den riktning vi ville vilket minskade
respondenternas  mojlighet att svava ut fran amnet. Kvale beskriver detta som en
maktasymmetri dar det &r intervjuaren som styr samtalsamnena och kan definiera vissa
situationer (Kvale 1997:119).

4.4.2 Semistrukturerad intervju

Né&r man anvander sig av den kvalitativa intervjun &r det viktigt att bestdmma sig for vilken
intervjuform som &r viktig att anvéanda sig av. Den intervjuform som vi anvénde oss av var
den semi- strukturerade intervjuformen. May beskriver denna form som ett mellanting mellan
den strukturerade intervjuformen och den ostrukturerade. Fragorna kan vara specificerade
men intervjuaren har en storre frihet i denna intervjuform an om man skulle standardisera
fragorna. Man beskriver denna intervjuform som ndgot bra for intervjuaren som vill att sin
respondent skall fortydliga, férdjupa och utveckla sina svar (May 2001:150f).

Vi anvéande oss av en intervjuguide som byggde pa strukturerade fragor, men tillat oss att
kunna fordjupa och utveckla vara respondenters svar. Om vi valt en annan intervjuform tror vi
inte att de svar som framkommit, pa samma sétt lett till det resultat som vi har fatt fram.

4.4.3 Intervjuguide

Innan vi gick ut pa arbetsplatserna for att intervjua vara respondenter hade vi utformat en
intervjuguide. Denna intervjuguide kom att utforma sig utefter olika teman som var kopplade
till det uppsatta syftet med hela studien. Vi utformade tre olika teman, flexibilitet for
individen, flexibilitet pa arbetsplatsen och flexibilitetens paverkan.
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For att kunna lata vara respondenter vara sa beskrivande i sina svar som majligt, stallde vi
alltid fordjupande och utvecklande foljdfragor som i sin tur ledde till en bredare forstaelse av
respondentens upplevelser och dess svar.

4.5 Etiska dévervagande

Gallande de etiska Gvervagandena, var det nagot som vi informerade vara respondenter om.
De etiska Overvdgandena var, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet
och nyttjandekravet. Informationskravet informerar respondenten om intervjun och om de vill
stalla upp pa den. Vi informerade vara respondenter genom ett telefonsamtal f6ljt utav att vi
presenterade studiens syfte innan intervjun startade. Samtyckeskravet &r att respondenten
maste uppge sitt samtycke med att utféra intervjun och att respondenten kan avsluta intervjun
nar som helst och inte heller behdver inte svara pa de fragor som respondenten inte vill svara
pd. Detta ar nagot man kan fortydliga genom att intervjuaren informerar om detta innan
intervjun startar. Vi gick tillvdga pa sa satt att vi informerade de intervjuade med
samtyckeskravet och att de fick bryta intervjun nar de ville och att de inte behovde svara pa
fragor som de kunde uppleva som stotande. Konfidentialitetskravet handlar om att man inte
lamnar ut respondenterna i texten utan varnar om deras integritet. Vi talade om for vara
respondenter att deras medverkan kommer att behandlas anonymt. Nyttjandekravet &r att vi
inte kommer att anvanda insamlat material mer &n till denna studie och att allt material
kommer att raderas efter studiens gang (Trost 1997:93f). Vi anser att vi har haft de etiska
overvagandena standigt med oss i var studie. Det ar viktigt for oss att ingen i var studie
kanner sig utlamnad.

4.6 Bearbetning och analys

Bearbetningen och analysen av materialet i studien &r utfort efter en hermeneutisk traditionell
analysmetod. May skriver om denna metod som nagot dar forskaren maste granska sin egen
meningsuppbyggnad i kontext till vad som s&gs i texten. Att forst analysera det mest
fornuftiga som ledde till att studien formulerades ar en viktig del i denna analys metod (May
2001:220). Att kunna tolka sin text utifran denna analysmetod ar en grundsten dar den
hermeneutiska spiralen &r en viktig del. Spiralen i denna analysmetod handlar om att man
maste kunna tolka sin egen text i dess olika delar for att kunna komma fram till en helhets
bild. Kvale beskriver den hermeneutiska spiralen pa ett satt dar de sma olika meningarna
tolkas i sin kontext mot helheten vilket kan paverka den stora helhetshilden nar man
analyserar (1997). Thurén beskriver i sin text att forforstaelsen ar en stor del av vad som kan
paverka ett resultat nar man tolkar det. Med hjalp av den hermeneutiska spiralen anser han att
det ar en bra analysmetod att dvervinna hinder mellan forforstaelse och verklighet (2007).
Den hermeneutiska spiralen och den traditionella hermeneutiska analysmetoden &r tva viktiga
aspekter for oss nar det kommer till att analysera arbetet.

4.7 Tillforlitlighet och trovardighet

Nar det galler att bedoma den tillforlitlighet och trovardighet som finns i arbetet kan man gora
det utifran termer som reliabilitet och validitet. Bryman skriver att kvalitativ forskning &r
svart att bedoma utifran kvantitativa kriterier (Bryman 1997:134). Validitet och reliabilitet ar
inte bara till for kvantitativa studier, utan gar aven bra att applicera inom den kvalitativa
forskningen.
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Validiteten avser trovardigheten i studien medan reliabiliteten avser tillforlitligheten. Vi anser
att det i denna studie ar en stark grad av bade validitet och reliabilitet. For att kunna skapa en
hog validitet kravs en medvetenhet om syftet och fragestéllningarna genom hela studien,
vilket vi ocksa haft (Kvale 1997:214).

Reliabiliteten i denna studie som vi har utfort anser vi ar trovérdig, da vi inte haft for avsikt att
stalla ledande fragor. Att stilla ledande fragor skulle sénka tillforlitligheten da respondenten
blir mer subjektiv en objektiv (Kvale 1997:213). Detta var nagot vi var medvetna om och
bidrog till att vi fick ny kunskap inom amnet.

Vi har dven anvant oss av en bandspelare for att inte missa viktiga detaljer i intervjuerna och
pa detta satt ytterligare starkt reliabiliteten. DA vi valde att utféra en semistrukturerad
intervjuform, tillat denna oss att fa en bredare forstaelse an vad en strukturerad intervjuform
hade gjort. Detta for att vi kunde stalla foljdfragor som starkte de svar vi fatt och pa sa satt
ocksa bidrog till en starkare trovardighet. Den semistrukturerade intervjuformen hjalpte oss
starka validiteten eftersom intervjusvaren blev bredare och mer uttrycksfulla & om vi hade
arbetat med en strukturerad intervjuform.
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5. Resultat

| kapitlet kommer vi att presentera det resultat som har framkommit ur intervjuerna.
Resultatet kommer att redovisas under olika rubriker som ar direktkopplade till vara
fragestallningar.

Nar vi genomforde intervjuerna sa har vi intervjuat nio stycken respondenter, som tidigare
namnts vid Sodra Alvsborgs Sjukhus. D3 det var fem stycken avdelningschefer och fyra
stycken sjukskdterskor sa innebar det att vi har fatt tva olika respondentgrupper som vi
kommer att behandla i resultatet. Vi bendmner dem som hon eller han da vi har haft bade méan
och kvinnor som har stallt upp i denna studie, men for att det skall framkomma inom vilken
respondentgrupp dem tillhor sa kommer vi dven att redovisa detta.

En annan viktig aspekt gallande de respondenter som vi har intervjuat sa har de arbetat pa
bade mottagningar och vardavdelningar vilket gor att forutsattningarna for ett flexibelt arbete
pa respektive avdelning skiljer sig at. Detta for att man pa vissa vardavdelningar tar emot
akutfall vilket man inte gor pa mottagningarna. Dessutom har en del vardavdelningar
verksamhet dygnet runt vilket alla mottagningar inte har. Dock &r detta inget som vi kom att
sarskilja, da vart syfte inte ar att jamfora de olika avdelningarna at. De svar vi fatt fran vara
respondenter under intervjuerna, kommer vi nu redogdra for genom att dela in svaren vi fatt
under tre kategorier som motsvarar vara fragestallningar. Detta gor vi med avsikt for att ge
lasaren en battre Gverblick genom en tydlig koppling fran vart valda syfte till resultat.
Samtliga av vara respondenter ansag sig sjalva vara flexibla bade pa och utanfor arbetet.

5.1 Att arbeta effektivt med flexibiliteten standigt inneboende

| texten nedan kommer vi att redogdra for det resultat som framkom ur vara intervjuer med
avdelningscheferna med fokus pa de krav de upplever. Nar man belyser vad respondenterna
upplever som krav med att arbeta med ett flexibelt arbete sa kan man mérka att ett starkt krav
pa dem &r att kunna beskara i personalstyrkan i radande lagkonjunktur och bristande ekonomi
inom organisationen. En respondent beskriver detta:

Att standigt ha en massa saker i huvudet ar pafrestande, att kunna skéra ner min
personal samtidigt som jag skall vara ute pa avdelningen och i vissa fall hjalpa
patienter. Felrisken dkar ju sjalvklart. Ju mer du kan fokusera pa en sak ju mer
ratt och riktig blir den (Respondentgrupp avdelningschefer)

Att uppleva det flexibla arbetet som ett krav var nagot som tre av fem respondenter inom
denna grupp beskrev som en konsekvens. De tva andra avdelningscheferna upplevde inga
beskarningar inom den egna personalstyrkan.

Att arbeta med flera arbetsuppgifter samtidigt i ett hogt tempo ar ett krav som respondenterna
upplever inom denna respondentgrupp.

Men skulle jag kénna att det gar éver min kompetens och det jag har ratt att
fatta beslut om, sa far man ha en viss magkansla med vad man skall ta till sig,
dar man har viss befogenhet liksom. (Respondentgrupp avdelningschefer)

Avdelningscheferna upplever det som viktigt for dem att utfora ratt saker. De upplever aven
att om de skulle ta till sig vissa arbetsuppgifter skulle det kunna leda till en bristande
utveckling for dem sjélva och att den spetskompetensen man har blir hdAmmad.
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For det kan man kanna &r nackdelen med att arbeta flexibelt dd man kan
uppleva det att man inte utvecklar sig hela tiden. Da man hela tiden maste
bredda sig och da kan man inte, det blir svart da att samtidigt bli valdigt duktig
pa en specifik bit och det ar val nagot som man kan uppleva som baksidan, och
vad jag har uppfattat fran andra likval, att man kan k&nna en frustration i det,
att man kanner att man tappar. (Respondentgrupp avdelningschefer)

Att arbeta som avdelningschef inom organisationen ar nagot som kraver att man skall bredda
sig hela tiden. Du som avdelningschef maste kunna prioritera och valja réatt arbetsuppgift som
skall utforas. Nar det galler att valja ratt arbetsuppgift vid kritiska tillfallen dd man kan vara
mitt uppe i en annan arbetsuppgift upplevdes inte som svart. En respondent beskriver
foljande:

Och da blir det ju alltid sa att den arbetsuppgiften som &r patientrelaterad gar
forst, for finns det en patient inblandad som skall tas om hand, p& mottagningen,
som i mandags morse, vi hade en sjuklucka, ingen som kunde ga dit, och da
lagger ju jag mitt administrativa jobb at sidan for att ga ner och ta emot
patienten . (Respondentgrupp avdelningschefer)

5.1.1 Att vara tillracklig pa arbetet

En konsekvens som avdelningscheferna upplever som ett krav pa sin arbetsplats ar att alltid
framsta som ett mellanting mellan chef och medarbetare. Cheferna har en administrativ roll
samtidigt som de har en roll inom organisationen som gar ut pa att ta hand om sin personal,
tacka sjukluckor, vara ute pa golvet och att ta hand om patienterna. Avdelningscheferna har
beskrivit en kansla av att inte racka till vid vissa moment som en konsekvens, da det standigt
uppkommer nya arbetsuppgifter med ett arbete som ar starkt praglat av flexibilitet.

| denna positionen ar man lite som spindeln i natet sa att saga. Man far losa
fragor at manga hall, vilket till viss man kan vara kravande da man ibland
beslutar om nagot som personalen uppskattar men inte ledning eller en patient,
helt klart (Respondentgrupp avdelningschefer)

Overlag sa beskriver respondenterna det flexibla arbetet som en positiv upplevelse.

Jag tycker att det ar stimulerande. Jag kanner det inte som nagon press eller att
det skulle vara negativt eller sa. (Respondentgrupp avdelningschefer)

Eller som en annan respondent uttrycker det:

Jag kanner att vara flexibel i min position ar valdigt viktigt och jag ar flexibel
av mig. (Respondentgrupp avdelningschefer)

5.1.2 Paverkan pa privatlivet

Avdelningscheferna beskriver en kansla av att privatlivet till viss del blir h&mmat n&r man
arbetar i en sa pass stark och kravande organisation. Att inte kunna planera sin dag efter
arbetet pa grund av att man maste arbeta Overtid vid vissa hektiska perioder &r nagot som fyra
av fem respondenter inom denna respondentgrupp beskriver. En respondent beskriver
fenomenet Overtid for henne inom hennes yrkesroll jamfort mot tidigare yrkesroll som
sjukskoterska.
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Mm, ja det har det blivit mer &an vad jag hade det forr da jag bara var
sjukskoterska med patientansvar, och da jobbade man dver vid vissa tillfallen
men man kunde anda lamna 6ver, 5min hit eller dit liksom, men 6vertid har det
blivit mer av helt klart. (Respondentgrupp avdelningschefer)

Tre av dessa fem beskriver dven att det ar svart att slappa allt arbete nar man gar hem for
dagen. Att vissa arbetsmoment och bitar foljer med hem beskriver respondenterna som
vanligt forekommande.

Det ar val nar man kommer hem och maste fa ur sig saker och ting sa gubben
far ta emot en radda dar det forekommer ju. Vi ar val kanske varandras
bollplank han har ju tystnadsplikt och jag har tystnadsplikt. Sen &r det ju inte sa
att vi sitter och lamnar ut folk utan det &r ju arbetsuppgiften eller saken som
sadan som man ventilerar och vill ha stod. (Respondentgrupp avdelningschefer)

5.2 Kontroll éver arbetet

Varierande arbetsuppgifter ar nagot som alla avdelningscheferna upplever, vilket har
beskrivits tidigare. Att kunna besluta vilken arbetsuppgift som ar viktigast for tillfallet och
stunden, att inte drabbas av panik med manga “bollar i luften” utan att kunna kontrollera
situationen och att prioritera ratt & nagot som tre av fem avdelningschefer upplever som
utmanande och spadnnande.

Jag haller manga bollar i luften samtidigt jag ar pa manga stallen och blir
tillfragad om jag kan ingd i nya projekt och sa. (Respondentgrupp
avdelningschefer)

De tva andra respondenterna beskriver detta som nagot som kan vara pafrestande och
stressande, da man alltid har mycket att gora. En respondent av de tva beskriver detta pa
foljande satt:

FOr att, ja.. vissa situationer, det &r sa svart att saga vilka situationer som jag
skulle kunna paverka och ha full kontroll pa, det handlar s& mycket om akut
verksamhet, vi har till viss del planerade patienter men s& har vi ju akut
verksamhet ocksa, dar det kan vara inlaggningar med kort varsel och kor det
ihop sig pa avdelningen. Vilket kan leda till att det kor ihop sig for mig
(Respondentgrupp avdelningschefer)

De tva avdelningscheferna som upplever den bristande kontrollen éver sitt arbete med mycket
variation éver arbetsuppgifterna ar tva chefer som har haft sin arbetsroll inom organisationen i
hogst fem ar. De tre andra avdelningscheferna har alla erfarenhet av sin arbetsroll i minst 10
ar.

5.2.1 Flexibilitetens paverkan pa chefskapet

Trots att avdelningscheferna upplever sig sjélva som flexibla innebé&r inte detta att de Gvriga
medarbetarna &r det. Fyra av dessa fem avdelningschefer kan se ett problem med att arbeta
med en medarbetare som inte ar sa flexibel som det forvantas att den skall vara. En
respondent uttrycker:

Sa visst ar det sa att man far putta pa vissa mer an vad man far putta pa andra.
Vilket ocksa betyder att man far hantera sina medarbetare till viss del
(Respondentgrupp avdelningschefer)
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Eller att:

Men visst kan det bli en trotthet nar det kommer en ny grej till liksom, nar man
har lagt tid pa den andra om hur man skall utfora en viss arbetsuppgift. Men nu
sa gar vi at det hallet dar det ar viktigt att medarbetaren ar flexibel och &r dem
inte det sa kan vara lite frustrerande stundtals. (Respondentgrupp
avdelningschefer)

Den avdelningschef som beskriver att det inte dr nagot storre problem poéngterar vikten med
att alla inom organisationen &r sa pass flexibla som det forvantas.

Det ar valdigt viktigt det har att man kan hjalpa varandra att tar du det sa tar
jag det, bade vad géller arbetsturer och arbetsuppgifter. Det behovs ju i en san
har verksamhet som ar sa oférutsagbar och flexibel pa nat satt, personalen
maste kunna lita pa varandra. (Respondent 2 inom respondentgrupp
avdelningschefer)

5.3 Sammanstéallning 6ver den upplevda flexibiliteten

For att pa ett enkelt sétt koppla ihop vad som har varit positivt och negativt med flexibiliteten
for respondenterna sa har vi valt att sammanstalla detta for att ge en mer konkret bild pa vad
som har framgatt.

Avdelningscheferna ar alla 6verens om att man upplever det som positivt for dem att arbeta
med ett flexibelt arbete. Tva faktorer som avdelningscheferna ser som positivt med sitt arbete
ar att de far ett storre ansvar over sin arbetsdag och arbetstid, samt att man aldrig vet hur nasta
dag kommer att se ut.

Ingenting ar likadant varje dag pa arbetsplatsen, att kanna den variationen och
inte arbeta med monotona arbetsuppgifter ar rofyllt for mig. (Respondentgrupp
avdelningschefer)

Eller:

Jag kan ju paverka min arbetstid. Det ar inget direkt arbete dar jag maste
komma klockan sju pa morgonen och ga hem klockan 16, nej jag kan styra mitt
arbete efter vad jag sjalv kaénner ar nddvandigt. (Respondentgrupp
avdelningschefer)

De fem olika avdelningscheferna har olika uppfattning om vad som &r negativt med att arbeta
med ett flexibelt arbete. Fyra av fem avdelningschefer vill papeka tre viktiga faktorer som kan
leda till negativa upplevelser med att arbeta sa pass strikt med den flexibiliteten som finns
nérvarande inom organisationen. Dessa tre faktorer ar att hogt arbetstempo vid vissa tillfallen
leder till att arbetet 6kar vilket blir negativt i sin helhet. Arbetsbérdan dkar med att standigt
arbeta flexibelt. Upplevelsen av stress som leder till en negativ arbetsupplevelse under
arbetsdagen. En respondent beskriver:

Ju mer flexibelt det &r ju mer 6kar arbetsbordan, vilket inte &r positivt i alla fall.
(Respondentgrupp avdelningschefer)

Eller:

Ibland kan det ga for snabbt. Man kan ju lara sig da att man inte hade
tillrackligt med tid for allt. (Respondentgrupp avdelningschefer)
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Fyra av fem avdelningschefer beskrev det som negativa upplevelser att arbeta med en stdndig
flexibilitet inom organisationen. Nagot alla fem avdelningschefer kunde uppleva som nagot
negativt som paverkade dem var att man i vissa lagen var tvungen att arbeta dvertid

5.4 Sjukskoterskornas upplevda krav pa flexibilitet

| ndstkommande del av resultatet kommer vi att redogdéra for vad som har framkommit ur
intervjuerna med sjukskoterskorna. Den forsta underrubriken kommer att redovisa for hur
sjukskaterskorna upplever flexibiliteten med inriktning pa de krav som stalls.

5.4.1 Att arbeta effektivt

De fyra sjukskoterskorna som deltog vid denna studie var alla 6verens vad de kunde uppleva
som krav. Flexibiliteten upplevdes som ett krav da de hela tiden forvantades vara beredda pa
flera saker pa arbetsplatsen. Att kunna ha flera ”jdrn i elden” som de sjélva uttryckte det var
ett stort krav for dem.

Haller du pa med nagonting och det visar sig att du maste géra en annan sak sa
maste du kunna gora det och géra det bra. (Respondentgrupp sjukskoterskor)

Tva av de fyra inom denna respondentgrupp poéangterade vikten av att kunna vara bra pa de
flesta arbetsuppgifter som kunde uppkomma under en arbetsdag. Sjukskdterskorna ar riktade
till att arbeta vardande mot patienter och att vara bra pa det man gor sa att ingen patient far
illa.

Ett annat krav som alla fyra sjukskoterskorna beskrev som viktigt for dem var att kunna
prioritera sin egen flexibilitet. Detta innebér for dem att kunna bryta upp fran en arbetsuppgift
och ga vidare till en annan.

Det ar hela tiden att vi ska prioritera vad som &r viktigt och vad som kan vanta.
(Respondentgrupp sjukskoterskor)

Kraven for sjukskoterskorna pa arbetsplatsen inom den flexibilitet som finns tillanglig for
dem &r direktkopplade till vad patienten &r i behov av. Sjukskoterskorna utfor visst
administrativt arbete, genom dokumentation och att skriva journaler. Att kunna prioritera sin
flexibilitet utefter vad en patient behéver var nagot som de sag som ett stort krav med sin
flexibilitet.

Arbetet kan ju ga& ut pa att varda och ta hand om patienter och se och anpassa
deras behov. Da blir man flexibel. Jag kan ju se vad folk beh6ver innan dom ser
det sjalva.(Respondentgrupp sjukskdoterskor)

5.4.2 Paverkan pa privatlivet

Sjukskoterskorna upplever sig sjalva som den som &r forst pa plats inom organisationen och
den som gar hem sist. Att inte kunna planera nagot inom sitt privatliv timmarna efter avslutat
arbetspass ar nagot de upplever som ett outtalat krav pa dem.

Du kan ju inte planera in nagot efter ditt arbete fér da kommer du ju alltid
forsent. (Respondentgrupp sjukskdterskor)

Overtid ar ndgot som &r pafrestande for de fyra sjukskéterskorna. De upplever att de allt som
oftast inte hinner hem i tid eftersom de inte hinner slutfora sina arbetsuppgifter.
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Men om man sager som att jag slutar nar min arbetstid &r 6ver sa hander det
valdigt sallan att jag kommer ivag da. (Respondentgrupp sjukskéterskor)

Nar arbetsdagen ar slut ar det viktigt att fa tid for sig sjalv for att kunna “varva ner” fran
arbetet och reflektera 6ver dagen. De fyra sjukskoterskorna som har varit med i denna studie
pendlar till och fran arbetet och pastar att pendeltiden &r ypperlig fér dem att kunna varva ner
och reflektera vilket medfor att arbetet inte gar ut dver det privata livet nar man val kommit
hem.

5.5 Upplevd kontroll dver arbetet

Tva av de fyra sjukskoterskorna kan uppleva att de har storre kontroll Gver sitt eget arbete an
vad narmsta chef har. Detta beror enligt dem sjalva pa att de har varit inom organisationen
langre &n vad den narmsta chefen har varit.

Ibland sa kan jag tanka att jag skall fraga om rad till henne, men sen s, nej jag
kan ju detta och &r bra pa det, sa varfor? (Respondent 1 inom respondentgrupp
sjukskoterskor)

Sjukskoterskorna beskriver en kéansla av maktloshet nar arbetsledningen pa avdelningen man
verkar i beskér personalstyrkan. Detta leder till att avdelningarna blir underbemannade och
kontrollen Over arbetet minskar, samtidigt som fortroendet for arbetsledningen brister.

Vi ar jatteunderbemannade och det blir bara varre och varre.
(Respondentgrupp sjukskaéterskor)

5.6 Sammanstéallning 6ver den upplevda flexibiliteten

Likt vad som skrivs ovan for avdelningscheferna, har vi valt att sammanstélla de positiva och
negativa upplevelserna for sjukskéterskorna.

For sjukskoterskorna &r det viktigt att vara standigt flexibel. Yrkesrollen skulle inte fungera
om man inte skulle kunna forhalla sig till det flexibla arbetssattet enligt respondenterna.
Flexibiliteten &r inte alltid positiv och inte alltid negativ.

Tva av de fyra sjukskoterskorna som intervjuades under denna studie hade mer &n 40 ars
erfarenhet inom varden och upplevde det som positivt med ett flexibelt arbete. De menar att
erfarenheten och rutinen &r en stor fordel att ha med sig ndr man arbetar i en flexibel
organisation.

Eftersom jag har varit har i 40 ar sa tycker jag ju att det ar kul att vara har och
da kanner jag att det jag kan det gor jag. Jag har inte massa lasningar att
bussen gar utan jag gor det jag ska. Jag ar gammal i gamet. (Respondentgrupp
sjukskoterskor)

Den tredje sjukskoterskan beskrev att det ar positivt for henne med ett arbete som gor att hon
far mota mycket olika och nya manniskor, samt att det ar roligt med varierande
arbetsuppgifter.

Sjukskoterskorna upplever att de blir utnyttjade pa sin arbetsplats. Exempel pa detta ar den
standiga overtiden och merarbete som de lagger ner for att hinna med sina arbetsuppgifter.
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Kan detta gora att man kanner sig utnyttjad? Ja pa ett séatt kan man ju saga det for det
Klirrar ju inte i kassan nar man l6neférhandlar. Egentligen ar det for jakligt att jag som
slutar fem inte kan ga fem. (Respondentgrupp sjukskoterskor)

En av dessa fyra kunde uppleva det som en kamp mot sig sjalv och mot sin familj da man inte
alltid kunde hamta sitt barn pa dagis och komma hem till middagen i tid. Alla &r éverens om
att det flexibla arbetets baksida for en sjukskoterska &r att inte kunna planera sitt privatliv fullt
ut, da Overtiden som tidigare har beskrivits alltid ar narvarande. De anser aven att
lagkonjunkturen har bidragit till ytterligare merarbete da nedskarningar har genomforts inom
organisationen.
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6. Resultatanalys

| kapitlet redogér vi for det resultat som framkommit och kopplar detta till den tidigare
forskning, for att analysera detta utifran de teorier vi har anvant oss av.

6.1 De stallda kraven pa flexibilitet

| var tidigare forskning redogjorde vi bland annat for Allvin (2006) forskning kring flexibelt
arbete, som visar att de anstallda sjélva sétter ramarna for vad som behdver goras och vad som
inte behover goras. Effekten av detta ledde till stdndiga prioritetsbedémningar 6ver vad som
ar viktigast for stunden. Detta ar nagot som ocksa framgar i var empiri fran bade
avdelningschefer och sjukskoterskor.

| var teoridel redogjorde vi for Atkinsons modell 6ver funktionell och numerér flexibilitet.
Den funktionella flexibiliteten enligt Atkinson bestar av en karngrupp som i vart fall kan
relateras till avdelningscheferna. Arbetet for dem krdaver en arbetsrotation mellan olika
omraden dar avdelningschefen sjalv gor en bedémning 6ver vad som é&r viktigast for stunden.
Sjukskoterskorna gor aven dessa prioriteringar men haller sig hela tiden inom samma omrade,
det vill siaga vard och omsorg. Daremot férekommer viss dokumentation. For
avdelningscheferna kan det i stéllet handla om vakanser, schemal&ggning, utveckling och
uppféljningsarbete saval som vard av patient. Oavsett vilken typ av arbetsuppgift man gor,
kraver rollen som bade sjukskoterska och avdelningschef att man kan hantera flera
arbetsuppgifter samtidigt. Det som upplevs krdvande ar att hinna med att utféra de
arbetsuppgifter som finns, men dven att kunna slappa en sak for att paborja en annan utan att
glébmma bort det man tidigare inte hann avsluta.

Den numeréra flexibiliteten innebdr att antalet arbetade timmar foretaget genererar, varierar
genom antingen Overtid eller behovsanstéallda (Atkinson & Meager 1986). Vad som framkom
ur intervjuerna var att avdelningscheferna hade flexibel arbetstid som innebar att de sjalva
kunde bestamma nar de skulle stanna kvar extra eller ga hem tidigare. Sjukskéterskorna kande
sig tvungna att stanna kvar och arbeta overtid da den ordinarie arbetstiden inte rackte till for
vad som behdvde utforas.

Capelli (1997) menar att nedskarningar &r ett vanligt férekommande i flexibla organisationer
och att foljden av detta blir att arbetsdisciplinen och arbetsmoralen minskar for de anstallda.
Vidare menar han att det 6kade ansvar och autonomin som sédgs komma med ett flexibelt
arbete, endast kommer som en form av hogre arbetsintensitet vilket stammer val in i var
empiri. 1 var empiri ser vi att just arbetsintensiteten ar valdigt hog for bade avdelningschefer
och sjukskoterskor. Daremot framgar att arbetsdisciplinen och arbetsmoralen &r valdigt hog
hos bada parter. Att arbetsmoralen och arbetsdisciplinen & hdg beror pa att samtliga
respondenter var mana om sina patienter dar man i forsta hand sag till deras behov for att gora
deras vistelse pa sjukhuset sa bra som majligt.

Var uppfattning ar att dessa arbetsforhallanden med hog arbetsintensitet ar accepterade fran
de anstillda for att de arbetar med mainniskor som ar i behov av véard. Aven om
respondenterna kunde uppleva det som pafrestande att arbeta efter dessa forutsattningar, sag
de inte det som ett hinder sa ldnge patienterna fick den vard de behdvde. Vad galler
nedskarningarna kan vi se att detta var nagot som samtliga avdelningschefer upplevde som
psykiskt anstrangande och kravde reflektion 6ver, vilket vi kommer behandla senare i var
analys. Var uppfattning ar att nedskarningar inte ar ett ovanligt forekommande p& SAS. Detta
framgick fran de avdelningschefer vi intervjuat som inte séllan satt i sadana processer med

20



sina anstallda. Atkinsons (1986) teori om numerdr flexibilitet innebédr att flexibla
organisationer anvénder sig av behovs och deltidsanstéllda, samtidigt som 6vertid och flextid
tillampas. Anledningen till detta &r att antalet arbetade timmar i organisationen ska anpassas
efter de krav som verksamheten eller arbetsmarknaden kréaver.

6.2 Flexibilitetens konsekvenser for avdelningschefer

Det som framgatt i vart resultat ar att ett flexibelt arbete innebér ett hogt arbetstempo
samtidigt som man ska hantera manga bollar i luften. Nagra av respondenterna beskrev en
kansla av att inte récka till i vissa arbetsmoment som en konsekvens av det flexibla
arbetslivet. | var teoridel redogjorde vi bland annat for Karasek & Theorells Krav- kontroll -
stod modell dar det framgar att kontrollen over arbetet ska ses som en kompetens och att
denna kompetens i sin tur medfor ett beslutsutrymme for att hantera de krav som stélls.
Beslutsutrymmet innebar vilken paverkan man har éver hur, nar och vilka arbetsuppgifter som
ska utforas (Theorell 2003:32). Paverkan Gver arbetstider och olika beslut som fattas samt
formagan att hantera sina arbetsuppgifter nar ovéntade situationer uppstar ar ytterligare
konsekvenser av att arbeta i en flexibel organisation. Avdelningscheferna har en stor paverkan
over ovanstdende komponenter och sdg det dven som en utmaning att hantera de ovéntade
situationer som uppstod trots att man som vi beskrev ovan, kunde kanna sig otillrécklig i vissa
arbetsmoment.

En annan konsekvens som framgick fran avdelningscheferna var att det flexibla arbetet
hammade den personliga utvecklingen, da bredden av arbetsuppgifter som det flexibla arbetet
innebar inte tillat dem att specialisera sig och bli extra bra pa ett specifikt arbetsmoment.
Detta var dven nagot man upplevde som en frustration. Drar vi paralleller till Atkinsons
innebdrd av den funktionella flexibiliteten kan vi konstatera att denna arbetsrotering som den
innebdr, hammar utvecklingen av specialisering. Det i sin tur kan leda till frustration fran
arbetstagaren.

Tre av de fem intervjuade avdelningscheferna upplevde att de tog med sig arbetet hem men att
detta inte var nagot som paverkade dem negativt. Daremot kunde vi se att detta till viss del
varierade utifran vilken livssituation man befann sig i. En avdelningschef befann sig tillfalligt
i en livssituation som krévde valdigt mycket tid och energi. Detta menade respondenten var
nagot som aldrig skulle hélla i langden da detta bidrog till en negativ paverkan pa utférandet
av arbetsuppgifterna. Kontrollen 6ver arbetet minskade under svarare privata situationer.
Gronlund (2004) menar att det flexibla arbetet kan leda till en negativ paverkan pa privatlivet,
eftersom kontrasten med ett valdigt flexibelt arbete och privatlivet kan leda till att man allt
lattare tar med sig sitt arbete hem. Att arbeta sjalvstandigt och inte fa uppehall till det andra i
ens liv som familj och fritid & ndgot som beskrivs som en negativ konsekvens med ett
flexibelt arbete.

De upplevelser som avdelningscheferna hade kring det flexibla arbetet var huvudsakligen
positiva dven om dessa typer av ovanstaende konsekvenser framgick. Detta gor det svart for
oss att placera de inom en given ram i krav- kontroll- stodmodellen. Daremot kan vi saledes
konstatera att de ligger mellan ett spant och aktivt arbete. Ett spént arbete innebar enligt
Theorell (2003) en 6kad risk for arbetsrelaterad ohélsa, da de orsakar en hog niva av stress
vilket pa ett tydligt satt framgar fran respondenterna. Detta for att kontrollen Gver arbetet
minskar vilket ocksa framgar. Pa samma gang upplever de en hdg stimulans av sitt arbete.
Dessa kriterier innebér enligt krav- kontroll- stddmodellen ett aktivt arbete med hdga krav och
hog kontroll.
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Nagon tid for reflektion upplevdes inte hinnas med pa arbetstid for avdelningscheferna, som
istallet anvande transportstrackan till och fran jobbet till att reflektera ver olika beslut och
handelser som intraffat pa arbetet. Det som kravde mest tid for reflektion var
personalreduktion och I6neférhandling med personal. Orsaken till detta var att man ville vara
saker pa att man fattat ratt beslut. Fanns det inte tid till detta kunde det upplevas som psykiskt
anstrangande.

6.3 Flexibilitetens konsekvenser for sjukskoterskor

Peterson (2007) fann i sin studie att arbetstagarna kande en radsla for att bli uppsagda da
flexibiliteten medfér nedskéarningar i personalstyrkan. | sin tur ledde detta till ett bristande
fortroende fran arbetstagarna till arbetsgivarna. Den numerara flexibiliteten som Atkinson
talar om, beror framst de anstallda med samst anstéllningsvillkor eller de perifera grupperna
som de ocksa kallas. | var studie ingar dock endast en anstéalld med behovsanstallning. Denna
respondent upplevde en viss oro dver att inte fa tillrackligt med arbetstimmar men ansag sig
anda kanna ett fortroende till narmsta chef.

Samtliga sjukskoterskor upplevde att arbetstiden ofta inte rackte till for att slutfora deras
arbetsuppgifter. Detta var till synes forst nagot som de inte hade ndgot emot mer &n att det
kunde vara svart att planera sin fritid efter avslutat arbetspass. Senare framgick dock att detta
var nagot som tva av sjukskoterskorna kande irritation och frustration Gver. Eftersom de
arbetar med patienter i behov av vard kanner de att de inte har mdjligheten att arbeta i ett
lugnare arbetstempo som markering till cheferna att satta in fler resurser. Nar
personalreduktion sker, innebér detta att sjukskoterskorna anpassar sig for att se till patientens
béasta.

Cheferna upplevs utnyttja sjukskoterskornas arbetsmoral i form av nedskarning av resurser da
de vet med sig att sjukskoterskorna kommer arbeta dnnu hardare for att se till patientens
behov. I var studie framgar att sjukskdterskorna arbetar hardare i form av hogre arbetstempo
men aven Overtid for att sakerstalla att patienten har fatt den vard som kravs. Samtliga
sjukskaoterskor menar att kvaliteten blir lidande nar arbetstempot okar, dd man inte har
mojligheten att lagga den tid som egentligen kréavs pa de olika arbetsuppgifterna.
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7. Slutdiskussion

| foljande kapitel diskuterar vi begreppet flexibilitet och de reflektioner som har vaxt fram hos
oss nar vi har framstallt detta arbete. Till sist diskuterar vi utifran ett kritiskt forhallningssatt
och om forforstaelsen har avspeglat sig.

Né&r man ser till vad som har framkommit ur resultatet och vad vi redovisat i den tidigare
forskningen sa ar begreppet flexibilitet ett Gppet begrepp med manga inneborder for de
respondenter som vi intervjuat. Att vara tillganglig pa sin arbetsplats och att kunna géra flera
arbetsuppgifter i ett hogt arbetstempo samtidigt som man tappar sin spetskompetens ar nagot
som framkommit i resultatet.

Flexibiliteten paverkar respondenternas utférande av arbetsuppgifter och har dven visat sig
paverka privatlivet. Nar man har talat med respondenterna inom denna studie sa har halften av
alla svarat att privatlivet till viss del blir hdimmat. Vi anser det vara positivt med flexibelt
arbete, men att inte kunna styra 6ver sitt privatliv vid sidan om arbetet ar nagot vi upplever
som negativt.

Vara respondenter upplever det flexibla arbetet 6verlag som positivt. Man trivs i
organisationen och med det flexibla arbetssattet. Vi har kunnat se att respondenterna ar lojala
mot sin arbetsgivare och ibland gett svar som gett en béttre bild &n vad verkligheten ar for att
inte stalla SAS i dalig dager.

Med ett flexibelt arbete ar det inte alltid man har all kontroll pa vad som skall goras, hur det
skall goras, da det alltid &r krav som stélls pa respondenterna om hur de skall genomfora sina
arbetsuppgifter. Att inte ha full kontroll pa vad man utfor pa sin arbetsplats ar nagot som vi
tror kan leda till stress hos respondenterna, och nagot man kan fa en intention av nar man
intervjuar dem. Visserligen vill inte alla respondenter framhéava att det ar modosamt att arbeta
i ett hogt arbetstempo och att stress blir patagligt vid vissa arbetsmoment. Vad vi dnda tror &r
att i det langa loppet inom denna organisation dar man standigt arbetar med ett hogt
arbetstempo, kan leda till att man som enskild individ far kanna pa baksidan med
flexibiliteten, att flexibiliteten leder till utbrandhet.

Vidare kan man dra paralleller med vad som skrivs i den tidigare forskningen om att ett
flexibelt arbete paverkar arbetstiderna. | resultatet ar det nagot som respondenterna diskuterar
i denna studie. Man kan komma in sent till arbetet och det spelar ingen roll om man arbetar
over en timme eller gar en timme tidigare sa lange man avsétter den tid som kravs.
Avdelningscheferna upplever detta som nagot positivt. Sjukskaterskorna beskriver en kénsla
av ett bristande stod fran narmsta chef nar man kan bli tilldelad nagonting som behdvs goras
pa arbetsplatsen som i sin tur gar ut 6ver deras arbetstid.

Det samhallet som vi lever i praglas av ett starkt tjanstesamhalle som blir patagligt nar man
kommer till ett sjukhus och far uppleva detta ur en oberoende synvinkel, da vi inte har nagon
koppling till organisationen. Jamfort med att man tidigare i industrisamhallet producerade
produkter sa ar det till viss del nagot som man kan se som likhet pa ett sjukhus inriktat mot att
arbeta sa effektivt som mojligt mot sina patienter.

Det flexibla arbetsséttet medfor ett hdgt arbetstempo, ett arbetstempo som medfor att du som
individ hinner med mer patienter pa en dag och hinner utfoéra de arbetsmoment som man skall
gora. Hur vi da kan dra den kopplingen till industrisamhallet med dess produktion, &r det
nagot vi upplever som en produktion av tjanster som du utfor pa ett sjukhus praglat av
flexibilitet.
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Det som vi anda vill ta fasta pa i diskussionen ar att det flexibla arbetssattet &r en positiv
upplevelse och bra arbetsétt. Det ar inte mycket respondenterna beskriver som negativt men
det finns vissa aspekter som vi har fangat upp. Vi vill tydliggora att samtliga respondenter
inom denna studie &r ndjda med det flexibla arbetet.

7.1 Metoddiskussion

Vald metod av denna studie var kvalitativ vilket vi tidigare har redovisat. Men hur skulle
arbetet se ut om det vore kvantitativt? Nar vi tanker pa hur detta skulle ha avspeglat sig i
resultatet tror vi att det mojligtvis framkommit mer brister i en kvantitativ enkéts
undersokning, baserad pa samma syfte. Varfor sa ar fallet &r nagot vi diskuterat och tror att
nar man som respondent far utféra en enkat anonymt, gar man in i sig sjalv mer an vid en
kvalitativ intervju. Vad vi menar med detta ar att ndr man utfor intervjuer kvalitativt tror vi att
respondenterna fortfarande har en medvetenhet att man vill visa ett positivt anseende utat for
organisationens basta. En kansla av att man kan bli upptackt av medarbetare &r nadgot som
man kanske kan kanna omedvetet. Darfor kan det kvantitativa forhallningssattet ha varit till
fordel da det som sagt anspelar mer pa anonymitet. Trots att vi har forhallit oss kritiska ar vi
anda nojda med det kvalitativa forhallningssattet som vi valde.

Forforstaelsen som vi tidigare namner i denna studie ar nagot som till viss del paverkat
resultatet. Det som vi da syftar pa ar att vi hade en kdnnedom av hur stort begreppet som vi
valde, flexibilitet, ar och att det finns sd mycket uppfattningar och inneborder av detta
begrepp. Detta var nagot vi var medvetna om, men att gora kvalitativa intervjuer med
respondenterna har standigt gett oss nya vinklar och aspekter pa vad begreppet innebér for
respondenterna.

Var egen forforstaelse baserades ocksa pa att flexibilitet ansags vara positivt, ndgot som man
marker under studiens gang att den inte alltid ar. P& sa vis sa vill vi framhava att den egna
forforstaelsen har paverkat.
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8. Forslag pa vidare forskning

Att utfora denna studie inom en offentlig organisation har varit spadnnande. Vi anser att man
skulle kunna utféra denna studie kvantitativt vilket da kan leda till nya aspekter. Ett annat
forslag pa hur man skulle kunna utféra en liknande studie utifran ett flexibilitetsperspektiv ar
att belysa en annan offentlig sektor sasom skolvarlden.

Vi ser vidare att man aven kan rikta in sig pa ett foretag inom den privata sektorn och utféra
en studie om flexibilitet hos dem. Hur resultatet da skulle te sig ar nagot som vi finner
intressant.

Det vore &ven intressant att dra paralleller mellan klass och makt till flexibiliteten for att
undersoka vem som &ger flexibiliteten och paverkar kravet i den.
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BILAGA 1
Intervjuguide

Upplysning till respondenten

= Materialet vi samlar in fran intervjun kommer endast vi, var handledare, examinator
och examinationsgrupp att ta del av.

= Intervjun kommer att bandas.

= Syftet med var undersokning

= Respondenten &r inte tvungen att svara pa de stallda fragorna och kan avbryta
intervjun nér han/hon vill.

Bakgrundsfragor

= Alder?

=  Yrkesroll?

= Tidigare yrkesroller?
= Tidigare utbildning?
= Civilstand?

Flexibilitet hos individen

= Vad ar flexibilitet for dig?
* Hur kan du sjalv paverka din egen flexibilitet?
Stodfragor:
Prioritering?
Kommunikation?
= Anser du dig sjalv vara en flexibel person och i sa fall varfor?
= Var och nér ar det viktigt for dig att vara flexibel?

Stodfragor:
Familj?
Arbetsplatsen?
* Vilka motsattningar far detta?

= Anser du att det ar viktigt att vara flexibel? Motivera
Flexibilitet pa arbetsplatsen

* Hur yttrar sig flexibiliteten pa din arbetsplats?
Stodfragor:
Ar det en flexibel arbetsplats?
Finns det utrymme for flexibilitet?
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» Vad forvantar sig arbetsgivaren fran medarbetaren?
= Innebar flexibiliteten pa din arbetsplats merarbete for dig? Ge exempel
Stodfragor:

Dina medarbetare
Din chef eller 6verordnad

= Ardvertid ett vanligt forekommande fenomen pa din arbetsplats?

= Kan man slappa allt arbete nar man gar hem eller féljer vissa delar med en hem efter
arbetstid?

Flexibilitetens paverkan

= Vilken paverkan har det flexibla arbetet pa dvriga livet?

Stodfragor:
Familj
Sociala livet
Humor

= Pavilket satt har ditt privatliv paverkat din arbetsprestation?

Stodfragor:
Ser du nagra samband med detta?

= Vad anser du ar negativt med ett flexibelt arbete?
= Vilka risker innebdr ett flexibelt arbete for dig?

Ovrigt

= Ar det ndgot 6vrigt du vill tillagga eller ndgon aspekt du anser vi har forbisett?
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