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SAMMANFATTNING

Hoga krav och hog kontroll kan bidra till en hallbar arbetssituation. Det sociala stodet spelar
likasa en viktig roll gallande framjandet av detta. Det ar dven av stor vikt att sarskilja arbete
och privatliv for att prestera och vara narvarande inom bada sfarer. Chefer tenderar generellt
sett att inneha en roll med hoga krav. Att arbeta inom en offentlig verksamhet innebar ocksa
hdga krav eftersom det finns en forvantan att tillfredsstélla olika aktérer. Denna studie syftar
till att undersoka individers upplevelser av krav, kontroll och stdd i arbetet. Specifikt individer
som innehar en chefsroll inom HR i offentlig verksamhet. Vidare belyses balansen mellan
arbete och privatliv.

Studiens empiri ar insamlad genom kvalitativa semistrukturerade intervjuer och utgar ifran ett
fenomenologiskt perspektiv med den subjektiva verkligheten i fokus. Sex respondenter utgor
studiens urval, varav tva ar man och resterande kvinnor. Dessa besitter en chefsposition inom
HR-omradet och verkar inom den offentliga sektorn. Studien utgar ifran teorier kring krav,
kontroll och stdd i arbetet samt gransdragningen mellan arbete och privatliv.

Resultatet belyser att chefsrollen & komplex och innefattar hdga krav. Det visar dven att det
kan finnas konflikter mellan arbete och privatliv i viss utstrackning eftersom ansvaret for
avgransning mellan dessa omraden ar individens. Egenkontrollen och stodet i arbetet kan
variera men de hoga kraven ar bestdende och paverkar arbetstagarens arbetssituation i
varierande man.
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1 INLEDNING

Organisationen ar inte bara ett forum dar manniskan utfor sitt arbete da handelser pa
arbetsplatsen har inverkan pa individers privatliv. Det kan handla om I6n, arbetstider, hélsa,
makt och utvecklingsmgjligheter (Fogelberg-Eriksson 2019, s. 353). Alla organisationer kan
antas ha uppsatta krav som deras arbetstagare forvantas uppfylla. Enligt Arbetsmiljéverkets
foreskrifter (AFS 2015:4) kring organisatorisk och social arbetsmilj0 kan krav i arbetet
definieras som “de delar av arbetet som fordrar upprepade anstrangningar” och kan bland
annat innefatta svarighetsgrad, arbetsmangd, tidsgrans, fysiska- och sociala forhallanden.
Kraven kan vara kognitiva, emotionella samt fysiska. Det ar arbetsgivarens ansvar att se till
att arbetstagarna har de resurser som kravs for att efterleva de krav som organisationen stéller
pa dem.

Albinsson och Arnesson (2015, ss. 50-52) menar att chefer som arbetar inom kommunal
verksamhet i manga fall kan uppleva en komplex verklighet med konkurrerande vardesystem
och mal. De arbetar inom en bred roll som innefattar stort ansvar, hog arbetsbelastning och en
situationshaserad verklighet. Detta kan i sin tur leda till en ohallbar arbetssituation. Cheferna i
deras studie kan uppleva en osakerhet kring hur malen ska definieras och vad som faktiskt
ingar i deras ansvarsomrade. Enligt cheferna begransar de organisatoriska forutsattningarna
utrymmet for dem att utfora chefsuppdraget. Kommunens verksamheter styrs av politiken dar
ramlagstiftning anger overgripande mal som sedan ska implementeras i praktiken. Men
balansen ar svar mellan att optimera de begransade resurserna, forhalla sig till ramverk,
genomfora planer och samtidigt méta forvantningar fran chefer och politiker.

HR-rollen har under det senaste arhundradet genomgatt extensiva forandringar. Idag forvantas
yrkesverksamma inom HR axla manga olika roller. Det finns bland annat forvantningar pa att
de ska agera medarbetarnas talesperson, utveckla humankapital samt vara strategiska partners
(Brockbank & Ulrich 2007, s. 218). Har individen dessutom en chefsroll inom HR tillkommer
ytterligare krav. Utover de tidigare ndamnda arbetsuppgifterna forvantas de aven bedriva ett
effektivt HR-ledarskap genom att med olika verktyg uppratthalla och kontrollera HR-arbetet
verksamhetsovergripande (Brockbank & Ulrich 2007, s. 235). Som tidigare namnts ar det
komplext att vara chef inom kommunal verksamhet och likasa inom HR-omradet. Chefer
inom HR har ett verksamhets- och medarbetarfokus vilket kan innebdra att det inte finns
utrymme for dem att fokusera pa att utveckla sin egen arbetssituation.

Ett hallbart arbetsliv innefattar balans mellan arbete och privatliv. Fokus inom manga
yrkesomraden har forflyttats fran att handla om mellan vilka tidpunkter individen befinner sig
pa arbetsplatsen till vilket resultat som uppnatts. Daremot sker fortsatt avléningen utifran
specifika arbetstimmar vilket innebar att individen enbart far betalt for de arbetstimmar som
star i anstéllningsavtalet och inte for Gvertidsarbete. Likval har digitaliseringen bidragit till att
arbetet inte langre ar bundet till tid och rum. Pa individniva medfor detta 6kad flexibilitet och
autonomi men till priset av okad risk for arbetets invasion av privatlivet (Aronsson & Mellner
2019, ss. 451-452).

Att vara chef inom HR é&r bevisligen en mangfacetterad roll, inte minst inom den kommunala
sektorn. Fragan som kan stallas ar hur chefer inom HR faktiskt upplever sin arbetsvardag? Det
vacker dven funderingar om det finns tillrdckligt med resurser inom rollen for att mota
kravbilden. Likasa vilket handlingsutrymme de har till sitt férfogande for att framgangsrikt
bibehalla en hallbar arbetssituation.



1.1 SYFTE & FRAGESTALLNINGAR

Studiens syfte ar att undersoka och forsta hur chefer inom HR i offentlig verksamhet upplever
sin arbetssituation med sarskilt fokus pa erfarenheter av krav, socialt stod samt egenkontroll i
arbetet. Studien utgar ifran foljande fragestallningar:

o Hur upplever chefer inom HR i offentlig verksamhet att kraven respektive det sociala
stodet i arbetet tar sig uttryck?

o Hur upplever cheferna egenkontrollen och handlingsutrymmet i arbetet?

« Hur kan chefernas upplevelser och erfarenheter forstas?

1.2 AVGRANSNINGAR

Studien avgransas till offentliga verksamheter inom Gotaland déar sex chefer inom HR
studerats. Studien fokuserar pa deltagarnas subjektiva upplevelser kring socialt stod, krav och
kontroll.

1.3 BEGREPPSDEFINITIONER

1.3.1 OFFENTLIG FORVALTNING

Offentliga forvaltningar ar verksamheter som styrs av en namnd. Kommunfullmaktige inom
en stad utser politiker som ska sitta med i nadmnden och ndmndens politiska beslut
forverkligas sedan genom forvaltningarnas arbete. Det finns olika forvaltningar som arbetar
med olika omraden och de anstéllda inom dem &r experter pa sitt omrade. De arbetar utefter
politikens mal och visioner samt ser till att beslut efterfoljs (Boras Stad 2022).

1.3.2 KOMMUNALT BOLAG

Ett kommunalt bolag innebér ett foretag som helt eller till viss del &gs av kommunen. Dessa
styrs av bolagsstyrelser och arbetar pa uppdrag av politikerna. Syftet ar att erbjuda
allmannyttiga tjanster & kommunens medborgare (Malmo Stad 2021).



2 TIDIGARE FORSKNING

I detta avsnitt presenteras tidigare forskning. Inledningsvis beskrivs en artikel som beror
olika utmaningar som HR-chefer kan stéllas infor dar HR-rollens betydelse och bredd
framgar. Vidare beskrivs chefers behov av stdd inom offentliga organisationer dar olika
utmanande situationer belyses. Darefter redogors chefskapet inom offentlig verksamhet, mer
specifikt hur digitala verktyg och kanaler paverkar chefers arbetssituation kopplat till det
granslosa arbetet. Avslutningsvis presenteras en artikel som beskriver det gransldsa arbetet
och i vilken utstrackning hog kontroll kan bidra till en negativ gransldshet. Den tidigare
forskningen har valts ut med syfte att belysa chefer inom HR:s arbete och utmaningar inom
offentliga organisationer.

2.1 HR-CHEFERS UTMANINGAR

Kaur (2014, s. 36) beskriver HR-chefers utmaningar kring att forsta arbetskraftens psykologi
som att behalla de basta medarbetarna, motivera till att prestera battre och hantera mangfald.
Globaliseringen har bidragit till en konstant utveckling och ett flertal nya trender for
organisationer att forhalla sig till. Detta har resulterat i nya utmaningar for HR-chefer
eftersom de inte bara kan agera pa forandring utan maste vara tillrackligt snabba for att kunna
driva arbetet i takt med forandringarna. Studien handlar om trender och utmaningar som HR-
professionen stélls infér samt som den kan tankas mota i framtiden. Dessa aspekter resulterar i
forandringar av HR-rollerna och den kompetens som krédvs inom HR-professionen.
Forandringen och utvecklingen i affarsmiljon har medfort en 6kad betydelse av ménskliga
resurser. HR-chefens roll ar idag bred dar flera olika omraden innefattas. De forvantas arbeta
som radgivare, coach, mentor, planerare, kompetensutvecklare och samtidigt motivera
medarbetarna samt skapa lojalitet. HR-chefen ska samtidigt framja etik, varderingar,
overtygelser och mangfald inom organisationen.

De manskliga resurserna styr i hog grad formagan att mota utmaningar med globalisering av
foretag. HR-funktionen &r essentiell for organisationer for att parera kommande utmaningar
och samtidigt uppmuntra och skapa motivation hos medarbetarna. HR-chefen behdver
identifiera samt Overvinna det som hammar utvecklingen och framjandet av mangfald pa
arbetsplatsen (Kaur 2014, s. 41).

2.2 CHEFERS BEHOV AV STOD

| Tappura, Syvanen och Saarelas studie (2014, s. 31) undersoks utmanande situationer som
chefer moter gallande arbetsmiljé och sékerhet. Den @mnar dven att beskriva det stéd som
kravs for att cheferna ska ha formagan att framgangsrikt hantera sadana situationer. Studien
innefattar chefer som verkar inom toppskiktet, mellanskiktet och i forsta linjen inom
serviceorganisationer i Finland. Forskarna (Tappura et al. 2014, ss. 37-39) beskriver att alla
respondenter verkar inom offentliga expertorganisationer som styrs under politiken. Géllande
faktorer som paverkar formagan att utforma och administrera arbetet framstar pressen pa
effektivitet och hushallning med ekonomiska incitament kopplat till organisatoriska mal som
framstaende. Det framkom ocksa att de flesta av de tillfragade cheferna upplever en utmaning
i att forhalla sig till byrakratiska regler i de stora organisationerna de verkar i. Arbetsuppgifter



som de anser vara svara ar bland annat beslutsfattande, forklara beslut for medarbetare,
operativ planering och uppréatthallande av gemensamma policyer.

Cheferna upplever olika typer av arbetsmiljorelaterade situationer som svara och specifikt vid
forsta tillfallet de intraffar. Vid svarigheter soker cheferna stod av 6verordnade, kollegor, HR-
experter samt arbetsmiljoexperter. Genom dialog med dessa aktorer utbyter cheferna
erfarenheter samt kan identifiera I6sningar. Av sina dverordnade samt kollegor forvantar sig
cheferna bland annat véagledning, 6ppenhet, uppskattning, feedback och stdd. De forvéntar sig
aven att de overordnade finns till hands for att diskutera, lyssna samt mgjliggéra autonomi
och frihet. Cheferna i studien menar att de kanner en trygghet i att ha mojlighet till dialog och
anser dessa samtal vara motiverande och uppmuntrande (Tappura et al. 2014, ss. 37-42).

Vidare beskriver studiens respondenter att det &r onskvart med ytterligare utbildning och
individuellt stod for att framgangsrikt hantera chefskapet. De ser garna att det pa ledningsniva
ges ytterligare mojligheter till radgivning samt diskussion kring organisationens policyer.
Dessa faktorer bidrar i deras mening till 6kad organisatorisk tydlighet och ett systematiskt
forhallningssatt vilket betraktas som viktigt for att starka kénslan av att ha kontroll dver sitt
eget arbete samt klara av arbetsrelaterade pafrestningar (Tappura et al. 2014, s. 43).

2.3 CHEFSKAP | OFFENTLIG VERKSAMHET

Albinsson och Arnesson (2018, ss. 26-27) beskriver i sin artikel chefskapet inom en offentlig
verksamhet. Artikeln bygger pa ett resultat fran en tidigare studie som genomfordes ar 2014—
2015 av samma forskare. Studien handlar om att underséka kommunala chefers
vardagsverklighet. Med bakgrund i den tidigare studien har forskarna valt att undersoka
chefernas kommunikation bade internt och externt med hjélp av digitala verktyg. Studien
undersoker dven betydelsen av kommunikationen relaterat till deras arbetssituation samt
chefskap.

Att vara chef inom en offentlig verksamhet innebdr i stor utstrdckning att vara styrd av
lagstiftningen. Chefen utgor en del av kommunens multifunktionella organisation. Eftersom
organisationen ar skattefinansierad finns en forvantan om transparens, kontroll,
medbestammande, likabehandling, offentlighet och en Gppen insyn i beslutsprocesser. Chefen
besitter en position som innebér att forhalla sig till krav och forvantningar fran olika aktorer
som exempelvis politiker, medborgare samt medarbetare. Positionen kan beskrivas som en
balansakt dar bade intern och extern kommunikation forekommer samtidigt som ett aktivt
flode av vertikala och horisontella interaktioner finns (Albinsson & Arnesson 2018, s. 26).

Resultatet i studien visar att cheferna stindigt har ett pagdende flode av
informationséverféring och informationshantering att forhalla sig till. Flodet bestar av sms,
mejl och andra digitala kanaler vilket bidrar till att chefen standigt kan vara tillgdnglig. De
olika informationskanalerna anvéands bade internt och externt. Cheferna ar standigt aktiva
aven nar de befinner sig pa andra drenden som i mote, under transport, lunchrast eller
kaffepaus. Cheferna upplever begransade mojligheter till att fokusera pa en arbetsuppgift pa
grund av det standiga flodet dar avsandare forvantar sig snabb aterkoppling. Flertalet av
cheferna i studien beskriver att det finns en forvantan pa dem att vara tillgangliga utanfor
arbetstid och tillgangligheten blir darfor ett kvalitets- och effektivitetsmatt. Detta visas i
studien dven bidra till en ké&nsla av kontroll i arbetet. Cheferna ar medvetna om sitt ansvar for
kommunikationsformerna med politiker, kollegor samt sina medarbetare. Att vara nabar via
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digitala verktyg har visats vara betydelsefullt for att uppna tillganglighetskraven men det
anses samtidigt vara viktigt att inte besvara mejl eller liknande under ledig tid eftersom chefen
maste forega med gott exempel. Med hjdlp av funktionen “fordrdjd sdndningstid” i mejl kan
detta uppnas alternativt att enbart vanta med att besvara mejl (Albinsson & Arnesson 2018, ss.
32-36).

Auvslutningsvis i artikeln beskrivs de digitala verktygen som bade positiva och negativa for
chefer inom offentlig verksamhet. Cheferna forséker undvika “arbeta hemma- arbeta alltid
féllan”, det sé kallade gréinslosa arbetet, genom att hitta individuella handlingsstrategier for att
fa struktur och kontroll dver sitt arbete. Men det granslésa arbetet har blivit verklighet i och
med den tekniska utvecklingen som skapat digitala arbetsmiljéer som innefattar strukturer och
kultur for kommunikationen. Cheferna kampar for att forhalla sig till teknikomvandlingarna
och ett arbetsliv dar de forvéntas att vara tillgdngliga for informationséverforing i realtid.
Anvéndningen av de digitala verktygen forenklar och effektiviserar arbetet inom och utanfor
organisationen men samtidigt skapar det ett dilemma for chefen att leva upp till hur en chef
ska vara enligt normen. Fysisk narvaro kan i manga fall uppfattas som ouppnaeligt men det ar
likasa inte alltid nagot som kravs av deras medarbetare (Albinsson & Arnesson 2018, ss. 41—
42).

2.4 DET GRANSLOSA ARBETET

I Gronlunds artikel (2007, ss. 14-15) presenteras en studie som undersoker i vilken
utstrackning hog kontroll i arbetet kan bidra till en negativ grénsldshet. Denna negativa
grénsloshet medfor konflikt mellan familj och arbete, lagre psykiskt valbefinnande och mer
Overtidsarbete. Syftet med studien ar att undersdéka om hog egenkontroll bidrar till att arbetet
gar ut 6ver den anstalldes privatliv i form av Gvertidsarbete eller psykosocial ohélsa. Studien
vill &ven undersoka om kontrollens effekt varierar med nivan pa kraven i arbetet. Till sist vill
studien se om det finns en tydligare grénsloshetsproblematik i Sverige gentemot Ovriga
Vasteuropa.

Det moderna arbetslivet innefattar svarmatt tjansteproduktion och uppluckrade
organisationsstrukturer som medfort ett 6kat handlingsutrymme for arbetstagaren men ocksa
en ensamhet. Ensamheten innebdr att arbetstagaren behdver definiera sina egna
arbetsuppgifter och aven dra gransen mellan arbete och privatliv. Kontrollen i arbetet visar sig
inte ha okat enligt tidigare undersokningar men déremot har arbetslivet blivit mer uppdelat. |
vissa yrkesroller finns friheten att utforma sitt eget arbete medan andra yrkesgrupper ar mer
detaljstyrda och har inte samma mojlighet (Grénlund 2007, s. 22).

Enligt Gronlund (2007, s. 14) kan det finnas en klassaspekt kring kontrollens effekter.
Tjanstemannajobb pa mellan- eller hdg niva anses ha en hdg kontroll dar den anstéllde
besitter kunskap som arbetsgivaren saknar. Detta gor att chefen inte kan detaljstyra de
anstalldas arbete. Chefen behdver istallet skapa motivation till prestation genom att erbjuda
olika formaner. Daremot finns det fortfarande krav pa att uppna resultat men pa grund av
arbetets karaktar ar resultatet svart att mata. Arbetet som utfors kan alltid goras béttre vilket
kan leda till att den hdga kontrollen istéllet blir stressande for tjdnstemannen.

I studiens resultat visar det europeiska materialet att personer som besitter en hég kontroll i
arbetet tenderar att arbeta 6vertid oftare an andra samt upplever i hogre grad att det gar ut Gver
fritiden. Det kan forstas som att kontrollen gor arbetet svarare att avgréansa fysiskt men dven

5



mentalt. Dock belyser andra delar i resultatet att den tesen inte stimmer nér datan avgransas
till Sverige. Da visade sig resultatet vara att 6kad kontroll i arbetet istéllet dampar konflikten
mellan arbete och familj. Studien visar aven att individer i bade Sverige och Vasteuropa med
hdg kontroll i arbetet har hogre psykiskt valbefinnande an personer som besitter en lagre
kontroll. Det finns inga beldgg i studien som visar att kontroll i arbetet skulle resultera i en
negativ gransloshet. Resultatet i studien uppmarksammar dock att arbeten med mer kontroll
kan likna en “honungsfilla” pa det satt att det ger ett hogre valbefinnande men medfér en risk
for Overtidsarbete och en kansla av att forsumma familjen. Det kan vara frestande med ett
friare arbete men det kan vara svart att bli fri fran arbetet (Gronlund 2007, ss. 12, 22-24).

Den tidigare forskningen belyser utmaningar i arbetet for HR-chefer och likasa chefers
omfattande arbete inom offentlig verksamhet. Den redogor aven for hur stodet kan uppenbara
sig inom HR-rollen och vilka konsekvenser den hdga kontrollen i arbetet kan medféra.
Avsnittet beror olika delar som ligger néra studiens syfte och fragestéllningar for att kunna
diskutera och besvara fragorna tillsammans med studiens resultat. Vidare kan denna studie
bidra till en mer ingaende beskrivning av upplevelser kring egenkontroll, krav och socialt stod
hos chefer inom HR i offentlig verksamhet.



3 TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

| detta avsnitt aterfinns en redogorelse av studiens teoretiska utgangspunkter. Vagledande for
studien ar Karasek och Theorells teorier kring krav, kontroll och st6d som belyser individens
arbetssituation. Sammantaget med denna anvands work-life balance teorin av Blyton, Morrell
och Noon for att skapa forstaelse kring forhallandet mellan arbete och privatliv.

3.1 KRAV-KONTROLL-MODELLEN

Karasek och Theorell (1990, ss. 31-35) har utvecklat krav-kontroll modellen (Figur 1) baserat
pa arbetets psykologiska krav, kompetensanvandning och uppgiftskontroll som har férmagan
att forutspa halso- och beteendemassiga konsekvenser av arbetsstrukturen. Enligt dem finns
fyra olika psykosociala arbetssituationer som genereras av olika kombinationer av hoga eller
laga psykologiska krav samt hog alternativt lag kontroll. De fyra arbetssituationerna som kan
uppsta ar hog-spannings jobb, aktiva jobb, lag-spannings jobb samt passiva jobb. Forfattarna
beskriver att psykologiska krav inom arbetet kan innebéra att det exempelvis stélls krav pa att
vara uppmarksam, arbeta effektivt, mota deadlines samt uppratthalla prestation.

Hog-spannings jobb karakteriseras av hoga psykologiska krav samt 1ag sjalvkontroll Gver sitt
arbete. Nar kravbilden okar inom en yrkesroll &r det inte endast stressande for stunden utan
det far ocksa langvariga negativa konsekvenser. Vid sadan arbetssituation ar uttalade
konsekvenser depression, angest samt andra fysiska akommor. Det kan aven leda till
psykologisk pafrestning som kan utvisa sig hos individer genom aggressivt beteende eller
socialt tillbakadragande. For att avlasta och bidra till avkoppling i sadana arbetssituationer
kan okad handlingsfrinet underlatta, likasa majligheten att ta del i informella ritualer under
arbetstid som fikapauser med kollegor eller promenader (Karasek & Theorell 1990, ss. 31—
34).

Sett till aktiva jobb beskrivs det som arbetssituationer som innehéller hdgst utmanande
situationer med krav pa hog prestationsniva. Daremot sker inte negativ psykologisk
pafrestning inom dessa eftersom de kéannetecknas av hoga krav och hdg kontroll. Aven om
arbetssituationen kan innehalla utmanande och intensiva aspekter finns en hog andel frihet.
Dessa typer av arbeten leder till goda psykosociala aspekter som larande och tillvéxt vilket i
sin tur framjar produktivitet (Karasek & Theorell 1990, s. 35).

Vidare till 1dg-spannings jobb beskriver Karasek och Theorell (1990, s. 36) att de utmarks av
hog kontroll och laga krav. Denna arbetssituation medfor 1ag psykologisk pafrestning och
liten risk for sjukdom eftersom stressnivaerna halls laga. Den hdga sjalvkontrollen i arbetet
skapar optimala forutsattningar for individen att mota de utmaningar denne stalls infor.

Sist sett till passiva jobb. Denna arbetssituation innebér laga krav samt lag kontroll. Inom en
sadan situation kan individen upplevas vara omotiverad och oférmogen till att prestera.
Konsekvenser av detta kan vara negativ inlarning vilket innebér att tidigare anskaffade
fardigheter och kompetenser gar till spillo eftersom man inte stalls infor utvecklande
utmaningar. Resultatet blir en langsiktig minskning av arbetsmotivation och produktivitet
(Karasek & Theorell 1990, ss. 36 -38).
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Figur 1: Krav-kontroll modellen

3.2 KRAV-KONTROLL-STOD -MODELLEN

Karasek och Theorell (1990, ss. 68—71) har senare utvecklat krav-kontroll modellen genom att
addera vikten av socialt stdd inom arbetssituationen. Den reviderade versionen av modellen
har kommit att bendmnas som krav-kontroll-stéd modellen. Forfattarna beskriver socialt stod
inom arbetet som en hjéalpsam social interaktion for bade medarbetare och arbetsledare. De
menar att socialt stod i arbetet framjar langsiktig hélsa, kunskapsinlarning samt produktivitet.
Forfattarna menar att relationen mellan chef och medarbetare ar viktig med hansyn till stod.
Handledarstod har visats vara viktigt for att uppna arbetstillfredsstéllelse och dampa
psykologisk pafrestning. Likasa att socialt stod bidrar till en positiv identitetskansla kopplat
till bekraftandet av individens arbetsinsats mot organisationens kollektiva mal. Med hjalp av
de tre dimensionerna, krav-kontroll-stod, kan forutsdgelser go6ras kring psykologiska
pafrestningar och vélbefinnande kopplat till arbetssituation.

Det finns olika typer av socialt stod som dampar psykologiska pafrestningar. En typ av stod &r
socioemotionellt stod. Detta stod kan métas i graden av tillit mellan medarbetare, arbetsledare
och andra aktorer. Likasa i grad av social sasmmanhallning samt integration i arbetsgruppen
(Karasek & Theorell 1990, s. 70). Exempelvis innebér en stark tillit och sammanhallning
mellan dessa aktorer ett starkare socioemotionellt stod.

En annan typ av stod ar instrumentellt socialt stéd. Denna typ av stéd mater den hjalp med
arbetsuppgifter individer kan fa av medarbetare eller arbetsledare, alltsa extra resurser



(Karasek & Theorell 1990, s. 71). Nar tillgang till detta finns kan det tolkas som att det
instrumentella sociala stodet &r starkt.

3.3 WORK-LIFE BALANCE

Blyton, Morrell och Noon (2013, ss. 342-343) beskriver work-life balance som individers
formaga att pa ett framgangsrikt satt hantera bade arbete och privatliv. Detta utan att kraven
fran arbetet negativt paverkar privatlivet samt vice versa. De menar att vad som anses vara
tillfredsstéllande inom detta ar individuellt och varierar personer emellan. Tid &r en av de
framsta aspekterna som kan skapa obalans mellan arbete och privatliv. Vid obalans arbete och
privatliv emellan beskrivs tva mojliga konsekvenser. Den forsta innebar att arbetet forsvarar
mojligheterna for individen att uppfylla sina ansvarsomraden inom sitt privatliv som
exempelvis gentemot familj eller andra privata ataganden. Den andra konsekvensen kan anses
vara det motsatta och innebér att familjen eller andra privata ataganden minskar mojligheterna
for individen att uppfylla kraven i arbetet.

Det har identifierats tre signalement som visar att det pagar en konflikt mellan arbete och
privatliv. Dessa bendmns som tidsbaserad konflikt, belastningsbaserad konflikt samt
beteendebaserad konflikt. Tidsbaserad konflikt innebé&r att den tid som individen spenderar
inom ett av omradena resulterar i att det inte finns tillrackligt med tid dver for att hantera sina
ataganden inom det andra omradet. Detta kan uppsta som en reaktion av att det finns en press
att arbeta langa arbetsdagar eller arbeta hemifran utanfor ordinarie arbetstid vilket leder till att
det inte finns tillrackligt med tid 6ver for privata ataganden (Blyton et al. 2013, s. 343).

Belastningsbaserad konflikt beskriver att pafrestningar som upplevs inom ett av omradena gor
det svart att uppfylla sina skyldigheter inom det andra omradet. Detta kan vara ett resultat av
pafrestningar inom privatlivet och personliga problem som skapar svarigheter att lagga fokus
pa arbetet. Det kan dven handla om att pafrestningar inom arbetet leder till svarigheter att vara
narvarande och uppfylla forvantningar i sitt privatliv. Alltsd kan pressen inom det ena
omradet leda till att det inte finns nodvéandig energi Gver till forpliktelser inom det andra
omradet (Blyton et al. 2013, ss. 343-344).

Slutligen beskriver beteendebaserad konflikt att beteenden som kravs inom ett omrade anses
vara olampliga beteenden inom det andra omradet. Detta kan ske nar individer applicerar
arbetsrelaterade beteenden pa situationer i sitt privatliv. Det kan exempelvis handla om att
man ger instruktioner till medarbetare i arbetet och anvander liknande strategier for detta
gentemot ménniskor i sitt privatliv vilket kan ge upphov till konflikter (Blyton et al. 2013, s.
343).

Sammantaget har teorierna ovan valts ut for att stddja det som framkommer av empirin samt i
syfte att besvara fragestallningarna. Med utgangspunkt i krav-kontroll modellen och krav-
kontroll-stod modellen kan respondenternas arbetssituation forstas samt forklaras. Likasa kan
work-life balance teorin vara en relevant utgangspunkt for diskussionen kring vilka
konsekvenser arbetssituationen kan ha for individen.



4 METOD

| detta avsnitt beskrivs studiens val av metod och urval. Darefter kommer en kort presentation
av respektive respondent. Vidare beskrivs utformningen av intervjuguide, studiens
genomférande samt bearbetning och analys av resultat under separata avsnitt. Avslutningsvis
presenteras kvalitetskriterier, forforstaelse och forskningsetiska principer.

4.1 VAL AV METOD

Studien utgar fran ett fenomenologiskt perspektiv. Enligt Kvale och Brinkman (2014, ss. 44—
45) handlar detta forhallningssatt om att skapa forstaelse kring hur méanniskor uppfattar
omgivningen och beskriva sociala fenomen sa som de upplever dem. Perspektivet utgar fran
grundtanken att den objektiva verkligheten upplevs som subjektiv av individer. Detta ar ett
forhallningssatt som ar val anvant inom den kvalitativa forskningen och lagger stor vikt vid
att forsta och beskriva.

Semistrukturerade intervjuer kan anses vara forenligt med det fenomenologiska perspektivet
och den kvalitativa forskningen. Detta da de enligt Bryman (2018, s. 561) fokuserar pa att
belysa intervjupersonernas perspektiv och uppfattningar. De anvands nar det finns ett intresse
for forskarna att skapa en uppfattning om hur respondenterna ser pa saker och ting. Det
mojliggor dven att lata intervjun ga olika riktningar. Detta sker med hjélp av en intervjuguide
innehallande fragor som utgar ifran ett antal teman och dar utrymme for féljdfragor finns. Till
foljd av detta kan intervjun lagga storre tyngd vid de aspekter som &r viktiga for
intervjupersonerna. Med utgangspunkt i studiens problemformulering kan den
semistrukturerade intervjumetodologin vara hogst rimligt att tillampa da det ger utrymme for
att skapa en djupare forstaelse for respondenternas upplevelser. Detta eftersom flexibiliteten
skapar utrymme for dem att utmala bilden av sin subjektiva verklighet.

4.2 URVAL

Urvalet bestar av sex individer som arbetar i chefspositioner inom HR i Gotaland och i
offentliga verksamheter. De benamns som chefer inom HR i denna studie da de alla besitter
ledarroller inom HR men alla har inte HR-chef som titel. Studien bendmner inte deras titlar
mer specifikt eftersom det kan bidra till minskad anonymitet.

Urvalet ar ett sa kallat snobollsurval som enligt Bryman (2018, s. 245) aven ar ett slags
bekvamlighetsurval. Vid startskedet fanns tre kontakter varav en av dem senare blev
respondent i pilotintervjun som genomfordes. Denna kontakt ledde darefter till tva
respondenter. Aven de resterande tva kontakter som fanns forsdg studien med tva
respondenter vardera.

4.3 PRESENTATION AV RESPONDENTER

Respondenterna har tilldelats fiktiva namn foér att garantera anonymitet. Kvinnliga
respondenter har tilldelats kvinnliga namn och manliga respondenter manliga namn.
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Respondenterna arbetar inom olika typer av verksamheter varav tva av respondenterna
avviker fran resterande. Nedan féljer en beskrivning av respondenterna.

ANNIKA
Annika har arbetat hos sin nuvarande arbetsgivare i under ett ar. Hon arbetar i en chefsroll
inom HR och har inte haft nagon tidigare roll pa arbetsplatsen. Hon har dock tidigare
erfarenhet av att arbeta hos andra offentliga arbetsgivare inom samma roll i cirka tre ar. Hon
arbetar pa ett kommunalt bolag och har en masterutbildning inom det personalvetenskapliga
omradet.

FATIMA
Fatima har en personalvetenskaplig kandidatexamen. Hon har arbetat hos sin nuvarande
arbetsgivare i cirka 15 ar och har haft olika roller inom HR. Hon har arbetat i sin nuvarande
roll som chef inom HR i cirka sju ar och arbetar pa en offentlig forvaltning.

NORA
Nora har en kandidatexamen inom personalvetenskap. Hon har varit anstélld hos
arbetsgivaren i 6ver tio ar och har arbetat inom olika roller. Hon har arbetat i sin nuvarande
chefsroll inom HR i cirka fem ar och arbetar pa en offentlig forvaltning.

JOSEFIN
Josefin har varit anstéalld hos samma arbetsgivare i dver 20 ar och har varit i sin nuvarande
chefsroll inom HR i ungefar fem ar. Hon har tidigare haft andra roller hos arbetsgivaren. Hon
har en personalvetenskaplig hogskoleutbildning och arbetar pa en offentlig forvaltning.

PELLE
Pelle har sedan sex ar tillbaka varit anstélld hos sin nuvarande arbetsgivare och arbetat i olika
roller inom HR. Han har varit i sin nuvarande chefsroll inom HR i mindre &n ett ar. Han har
en kandidatexamen inom personalvetenskap och arbetar pa en offentlig férvaltning.

TOMMY
Tommy har arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i en chefsroll inom HR i lite Gver ett ar och
har inte haft nagon tidigare roll hos arbetsgivaren. Han har dock tidigare erfarenheter fran
andra offentliga arbetsgivare inom samma roll i cirka sex ar. Han har en kandidatexamen
inom personalvetenskap och arbetar pa en offentlig forvaltning.

4.4 STUDIENS GENOMFORANDE

Inledningsvis formulerades studiens syfte och huvudfragestéllningar. Parallellt med detta
diskuterades mojligheten att komma i kontakt med relevanta respondenter. Initialt fanns tre
kontakter inom den offentliga verksamheten i Gotaland som ledde till sex respondenter.
Samtliga intervjupersoner kontaktades via mejl och informerades darigenom om intervjuns
syfte, langd samt konfidentialitet. Innan intervjuerna genomférdes borjade studiens teoretiska
utgangspunkter samt tidigare forskning att forfattas. Dessa avsnitt reviderades sedan efter att
resultatet sammanstéllts.

Den semistrukturerade intervjuguiden utformades med utgangspunkt i fragestallningarna och
utvecklades vidare efter feedback fran handledaren. Denna typ av intervjuupplagg beskrivs av
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Bryman (2018, s. 563) vara baserad pa teman som ska beroras med tillhérande frdgor men
med mojlighet att avvika fran dessa for att ta fasta pa nagot som intervjupersonen séager. De
tema som intervjuguiden utgatt ifran ar utvecklingsmojligheter, krav, stod och kénsférdelning.
Totalt bestdr intervjuguiden av 27 fragor (se bilaga 2). Fokus for utformning av
intervjuguiden har varit att innefatta flexibilitet da det i Brymans (2018, s. 564) mening &r
essentiellt for att intervjupersonerna ska ges utrymme att beskriva hur de upplever sin
livsvarld. Detta &ar betydelsefullt eftersom studiens tyngdpunkt &r centrerad Kkring
respondenternas upplevelser.

En pilotintervju genomfdrdes med en individ inom en HR-roll i offentlig verksamhet.
Eftersom studiens huvudfragor till en borjan inte var inriktade pa att undersoka upplevelser
hos chefer inom HR var denna person forst tankt som en av respondenterna. Men eftersom
utgangspunkten forandrades uteslots hen. Efter pilotintervjun kravdes ytterligare forandringar
i intervjuguiden, vilka gjordes innan de faktiska intervjuerna dgde rum. Vidare intervjuades
fem av sex respondenter via det digitala videosamtalsverktyget Zoom samt en pa plats pa
dennes kontor. Vid alla intervjuer narvarade bada forfattarna av studien vilket okade
mojligheten att fanga upp intressanta aspekter och flika in vid behov. Detta forbattrade
chanserna att fa ut det mesta mojliga av intervjuerna. Intervjuerna varade i cirka 35-50
minuter och rostinspelning gjordes med hjalp av mobiltelefon. Efter detta har intervjuerna
transkriberats. Transkribering av intervjuerna har fordelats jamnt Gver studiens tva forfattare
och tre var har transkriberats. Studiens huvudfragestallning omformulerades efter insamlingen
av empirin eftersom andra delar hamnade i fokus for studien. Exempelvis framgick inga
konsskillnader avseende intervjupersonernas erfarenheter.

Efter att empirin sammanstallts i resultatet har en problematiserande diskussion kring resultat
samt metod forts. Med utgangspunkt i detta har sedan slutsatser formulerats. Mojligheter for
kommande forskning har sedan diskuterats utifran vad som framkommit i denna studie.
Avslutningsvis faststalldes begreppsdefinitioner utefter vad som ansags vara betydande for
forstdelsen av studien. Aven avsnittet inledning forfattades sist for att ge lasaren en
utgangspunkt till studien samt till dess relevans.

4.5 BEARBETNING OCH ANALYS AV RESULTAT

Studien har utgatt fran en abduktiv ansats vilket innebar att teorierna och den tidigare
forskningen valts ut av relevans i forhallande till studiens resultat (Sohlberg & Sohlberg 2013,
s. 144). Det innebar mer konkret att det till en borjan fanns en bredare ingang under tidigare
forskning men till f6ljd av vad som framkommit av det empiriska materialet fran intervjuerna
har en avgransning genomforts. Detta har likasa styrt val av teorier.

Analysen av resultatet paborjades efter att intervjuerna transkriberats och skrivits ut. Ett antal
kérnteman valdes inledningsvis och dessa var inspirerade av de fyra huvudteman som
anvandes 1 intervjuguiden. Analysen har grundats i foljande teman: krav, stod,
utvecklingsmojligheter och konsfordelning. Enligt Bryman (2018, s. 34) behtver en stor
mangd av materialet reduceras for att det ska bli meningsfullt genom att exempelvis
kategorisera underlaget i teman annars & det mer eller mindre omojligt att tolka det.
Kodningen delades upp mellan studiens forskare men slutligen gjordes en Overblick av
samtliga delar gemensamt for att sékerstalla att viktig information inte gatt forlorad.
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Kodningen inspirerades av marginalmetoden. Detta gjordes genom att ge respektive tema en
farg och markera berdrda delar i de utskrivna transkriberade intervjuerna med samma farg
(Aspers 2011, s.185). Under kodningens gang lades teman till, slogs ihop samt eliminerades.
Temat kontroll lades till och integrerades med utvecklingsmdjligheter. Dessutom valdes temat
konsférdelning bort. Sammantaget blev de slutgiltiga kdrnteman krav i arbetet, kontroll i
arbetet och stdd i arbetet. Under varje k&rntema fanns ett antal underteman som kodningen
utgick ifran. Krav bestod av undertemat arbetsbelastning. Karntemat kontroll bestod av
handlingsutrymme och utvecklingsmojligheter. Karntemat stod delades upp i stod fran
kollegor och stod fran chefer samt mojlighet till avlastning och vagledning.

En av de vanligaste dataanalyserna kallas for tematisk analys och inspiration har hamtats fran
denna analysmetod. Exempelvis i processen att faststélla vilka teman som &r relevanta for
studien efter intervjuerna (Bryman 2018, ss. 705-704). Dar framkom att tid var en viktig
aspekt for respondenterna kopplat till handlingsutrymme. Detta uppenbarades da flera av
respondenterna repetitivt hanvisade till tiden som betydelsefull for deras arbetssituation.
Likasa har likheter och skillnader sokts genom att analysera hur de intervjuade upplever
fenomen lika eller olika. Exempelvis framkom att arbetsbelastningen skilde sig at mellan
vissa av respondenterna kopplat till vilka krav de upplever inom sin arbetssituation. Detta
gjorde att Krav kunde anses vara ett viktigt ké&rntema.

4.6 KVALITETSKRITERIER

Vid bedomning av samhallsvetenskapliga undersokningar finns bland annat tva viktiga
bedémningskriterier: reliabilitet och validitet. Det géller bedémning av kvaliteten i
undersdkningen. Reliabilitet bedéms genom att utvdrdera om undersokningens resultat skulle
bli detsamma om undersokningen hade genomforts pa nytt. Reliabilitet ar ett lampligt
beddmningskriterium inom kvantitativa studier eftersom forskaren &r intresserad av att veta
om ett matt ar stabilt eller inte. Det andra bedomningskriteriet validitet gar istallet ut pa
beddmning av slutsatserna i studien. Dar bedéms huruvida slutsatserna som studien genererat
hanger ihop eller inte. Bada begreppen handlar om att bedéma hur noggranna matningarna ar
vilket &r ett intresse i kvantitativa studier (Bryman 2018, ss. 70-75).

Néar det kommer till reliabilitet och validitet inom kvalitativ forskning anser vissa forskare att
begreppen kan vara olampliga att anvanda som kvalitetskriterium. Istallet anvénds termer och
metoder som utgor alternativ till begreppen reliabilitet och validitet for att beddma kvaliteten i
den kvalitativa forskningen. Kvalitativa studier kan istéllet varderas och bedémas med
begreppen tillforlitlighet och akthet. Tillforlitligheten bestar av fyra delkriterier och akthet av
fem delkriterier. Bada begreppen motsvarar bedoémningskriterierna reliabilitet och validitet
som i kvantitativa studier (Bryman 2018, ss. 465-467).

Tillforlitlighetens forsta kriterium &ar trovardighet (Bryman 2018, s. 467). FoOr att skapa
trovérdighet i studien har de regler som finns tagits hansyn till. Det andra kriteriet inom
tillforlitlighet ar dverforbarhet (Bryman 2018, ss. 467-468). For att uppna overforbarhet i
studien har fokus varit att sammanstalla fylliga och tata beskrivningar av de detaljer som
framgatt under intervjuerna. | kvalitativa studier ligger tyngdpunkten i djupet och inte pa
bredden (Bryman 2018, s. 468). Dérav har studien utférts med hjalp av intervjuer med en
semistrukturerad intervjuguide som har gett mojligheten till att fa ett djupgaende resultat med
fylliga beskrivningar. Genom detta kan resultatet i sin tur Overforas till en annan miljo vilket
gor att studien kan uppna overforbarhet i vissa situationer. Det tredje kriteriet handlar om
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palitlighet (Bryman 2018, ss. 468-469). Studien visar palitlighet genom att alla faser i
forskningsprocessen har redogjorts for under avsnittet metod och i bilagor. | studien framgar
bland annat val av intervjupersoner, intervjuguide och analys av data. Det sista kriteriet inom
tillforlitlighet &r enligt Bryman (2018, s. 470) mojligheten till att styrka och konfirmera. Det
handlar istéllet om att vara medveten om att det inte gar att uppna fullstandig objektivitet i
samhallsvetenskaplig forskning. Men det &r viktigt att visa pa samt sékerstélla att agerandet
har skett i god tro och att forskarnas personliga vérderingar och tankar inte medvetet har
paverkat utforandet eller slutstaterna i studien (Bryman 2018, s. 467). | studiens avsnitt
forforstaelse framgar de inledande forestallningar som fanns hos studiens forfattare kring det
berérda @mnet. | detta avsnitt nyanseras tydligt &ven de val och resonemang som har
genomforts for att uppna kriteriet mojlighet att styrka och konfirmera.

Det andra beddmnings begreppet ar akthet som ocksa bygger pa flera delkriterier som ror mer
generella fragor. Det forsta kriteriet handlar om rattvis bild vilket ror aspekten om studien
visat upp en tillrackligt rattvis bild av respondenterna. Det andra kriteriet &r ontologisk
autenticitet som ror fragan om de medverkande fatt en battre forstaelse av sin situation med
hjalp av undersékningen. Det tredje kriteriet ar pedagogisk autenticitet som handlar om hur
undersokningen bidragit till att respondenterna fatt en battre bild av hur andra upplever saker
och ting i samma milj6. Det fjarde kriteriet katalytisk autenticitet handlar om att
undersokningen bidragit till att respondenterna har fatt mojlighet att férandra sin situation.
Det sista kriteriet handlar om undersokningen majliggjort for respondenterna att fa battre
majligheter till att vidta atgarder (Bryman 2018, s. 470). Studien har stravat efter att uppna de
fem delkriterierna inom &kthet genom att alla medverkande respondenter erbjudits att ta del av
undersdékningen.

4.7 FORFORSTAELSE

Det har varit viktigt att egna varderingar hos studiens forfattare och teoretiska inriktningar
inom studiens amne inte medvetet paverkat utférandet och slutsatserna. Det gar inte att fa en
fullstandig objektivitet i samhéallelig forskning men det &r viktigt att sdkerstélla att agerande
har skett i god tro (Bryman 2018, s. 170). De forestallningar som studien inleddes med var att
man generellt sett tenderar att befinna sig pa chefspositioner i storre utstrackning an kvinnor.
Men inom HR-branschen i offentliga verksamheter & majoriteten kvinnor. Det var tidigare
kant for studiens foOrfattare att det kunde finnas nackdelar med att befinna sig i en
minoritetsgrupp pa en arbetsplats som kvinna och fordelar som man. Darfér fanns en
forestalining om att det kunde framkomma att utvecklingsmajligheter kunde upplevas olika
inom yrket beroende pa kon. Vidare fanns forestaliningar om att chefer inom HR befinner sig
i en position dar fokus framst ar att utveckla, stétta och finnas for andra som kollegor eller
chefer vilket kunde paverka deras arbetssituation och egen utveckling. Fortsattningsvis fanns
en uppfattning om att respondenterna skulle uppleva en hdg arbetsbelastning. Aven att de
hade hoga krav inom sin yrkesroll med breda arbetsuppgifter. Detta ansags &ven kunna
paverka deras mojligheter till utveckling pa arbetsplatsen.

4.8 FORSKNINGSETISKA PRINCIPER

Studien har tagit hansyn till de fyra forskningsetiska principerna informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman 2018, s. 170).
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Inledningsvis har studien tillgodosett informationskravet genom att respondenterna
informerades om studiens syfte. Alla respondenter fick information om att deltagandet var
frivilligt och att de kunde avbryta sin medverkan under studiens gang utan att ange nagra skal
(Bryman 2018, s. 170). Informationen lamnades till respondenterna i samband med forfragan
om medverkan i skrift. Vid intervjutillfallet fick respondenterna samma information muntligt.
Respondenterna signerade sitt samtycke digitalt innan intervjutillfallet dar information som
tidigare namnts framgatt.

Vidare har samtyckeskravet tillgodosetts i studien genom att respondenterna sjélva fick
bestdimma Gver sin medverkan. Respondenterna signerade en samtyckesblankett innan
genomfdrandet av intervjuerna och fick information om att de sjélva bestimde Over sin
medverkan (Bryman 2018, s. 170). Respondenterna fick dven ge sitt samtycke till att intervjun
fick spelas in och mottog dven denna information pa samtyckesblanketten innan intervjun.

Studien har vidare beaktat konfidentialitetskravet genom att behandla respondenternas
uppgifter med konfidentialitet. Det innebar att personuppgifterna for respektive respondent
forvarats pa ett sadant satt att obehoriga inte fatt tillgang (Bryman 2018, ss. 170-171).
Respondenterna har fatt fiktiva namn och ingen information om alder, arbetsplats eller ort har
framkommit for att sékerstalla respondenternas identitet. Enbart nédvéandig information som
kon, rollbeskrivning och utbildning har framkommit for att kunna besvara studiens
fragestallningar.

Avslutningsvis har studien dven tillgodosett nyttjandekravet genom att respondenternas
information enbart anvants for studiens andamal. Respondenterna informerades att det
inspelade materialet kommer att raderas efter studiens fardigstadllande. De fick &ven
information om att det inspelade materialet enbart kommer anvandas i denna studie for att
besvara fragestallningarna (Bryman 2018, s. 170). Aven denna information fick
respondenterna i samtyckesblanketten.
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5 RESULTAT

Resultatet presenteras nedan med tre huvudrubriker som representerar resultatets teman:
krav i arbetet, kontroll i arbetet och stdd i arbetet. Under respektive huvudrubrik tillkommer
underrubriker.

5.1 KRAV I ARBETET

5.1.1 AR KRAVEN RIMLIGA?

Gemensamt for respondenterna inom sin arbetsroll &r att de stddjer avdelningscheferna i sina
uppdrag. Alla respektive respondenter ar ansvariga for HR-arbetet inom sin verksamhet och
majoriteten av dem har dven HR-verksamma medarbetare under sig, férutom en av dem som
arbetar inom en mindre verksamhet dar denne bedriver allt HR-arbete sjalv.

Alla respondenter belyser att det finns uttalade krav fran deras chefer som innebér att de ska
driva och utveckla verksamhetens HR-arbete. Likasa att de ska stotta och agera experter at
enhetscheferna i personalarenden. Nagot som varit centralt for intervjupersonerna ar att de
forvantas arbeta strategiskt kring HR for att effektivisera och nyttja resurserna inom
respektive organisation. De har varierande arbetsuppgifter och forvantas kunna mycket om
manga olika saker. Bland annat har de ansvar for ett antal medarbetare i olika roller dar de
overgripande ska stotta i HR-relaterade fragor. De har &ven ansvar kring omraden som
arbetsmiljo, rehabilitering, lagar och regler samt politiska beslut. Flera av respondenterna
upplever kraven som rimliga och att de har tydliga mal att arbeta emot. Pelle uttrycker sig:

Jag tycker det ar viktigt med krav. Krav ger ju nagonting, dd har man nagonting att
forhalla sig till. Krav ar ju ramar sa att har man inte krav sa kan det nog bli varre. Men
jag tycker val nagonstans kraven ar rimliga i forhallande till de resurser jag har.

Respondenterna belyser att den hdga kravbilden ingar i att vara chef. Nar det géller fragan om
de kanner att de kan leva upp till kraven finns delade meningar. Halften av respondenterna
upplever att de kan leva upp till kraven utan problem. Josefin &r en av respondenterna som
anser kraven vara rimliga att leva upp till och hon upplever sig vara valdigt tillfreds med sin
arbetssituation. Hon forklarar detta framst med den nivan av bekvamlighet hon kénner inom
sin roll tack vare sin langa arbetslivserfarenhet och uttalar sig pa foljande satt:

Jag tycker jag har det jattebra, alltsa jag har inga problem. Och nu &r det ju sd ocksa,
kanske jag ska sdga, att jag har ju jobbat s& manga ar sa jag kanner mig valdigt trygg
ocksd. Sd att...nej, jag har inga problem.

Bland resterande respondenter som inte alltid k&nner att de kan mota kraven ndmns olika
bakomliggande orsaker. Nora berattar att hon i vissa fall kan uppleva en otydlighet kring
kraven och att det finns en onskan av mer tydlighet. Likasa att hon inte alltid kanner att
kraven ar rimliga att leva upp till da det ar mycket man forvantas astadkomma inom rollen
eftersom man jobbar med manga saker parallellt med varandra. Men trots detta ar det ett
arbetssatt som hon foredrar. Nora beréttar:
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Nej men ibland hade det varit valdigt mycket skonare att ha mer tydliga krav. Du
ska...ibland sd ldngtar jag efter att jobba pa ett lager liksom. Du ska packa den har listan
sen far du ga hem.

En annan forklaring som namns till varfor vissa av respondenterna inte kénner att de kan mota
kraven till fullo &r tid. Detta ar nagot som synliggors under intervjufragan kring i vilken
utstrackning de kanner att de kan mota kraven. Aven om de kéanner att de har férmagan att
mota kraven racker tiden inte alltid till, nagot som upplevs som jobbigt av Pelle som beskriver
det pa foljande sétt:

Det ar en bra fraga och nagonting som man funderar mycket kring som chef tror jag,
generellt sett. Man kanner val alltid lite daligt samvete att man inte har tid. Man énskar
ju att man hade mer tid att finnas dar men jag har inte det. Sa jag kan val kanna att jag
har formdgan att mota deras...mota dem sd...men det dr inte alltid jag har tiden att gora
det. S& kan jag kanna och det brottas man ju en del med.

En tredje orsak till att respondenterna kénner att de inte kan méta kraven handlar om vilken
situation de stélls infor och vilken beredskap de har inom omradet. Det kan handla om hur
pass saker man kanner sig inom just det omradet och hur stor erfarenhet man har av det sedan
tidigare. Detta hanger ihop med den bredd pa arbetsuppgifter som rollen innefattar. Tommy
ndmner att denna kénsla for honom ar foérenlig med HR-yrkets natur eftersom det ofta inte
finns ett enkelt svar pa problem utan att det alltid “beror pa”. Detta beskrivs av honom pé
féljande satt:

HR &r ju aldrig sa att vi kan saga sa latt ja eller nej liksom. Det ar véldigt sallan vi kan
saga ja eller nej utan ofta sager vi att det beror [.../ och det ar ett brett omrade som
sagt. Sd mdnga gdnger tdnkte jag ju det inledningsvis att ahe...det dr ju jidra liksom
bransch man har valt pa det sattet. For det kanns lite jobbigt att aldrig kunna ge ett sant
svar.

5.1.2 40-TIMMARSVECKAN UTMANAD

En av respondenterna, Josefin, skiljer sig gentemot resterande i det avseende att hon inte
upplever arbetsbelastningen vara hog. Vid ett flertal tillfallen niamner hon &aven sin langa
erfarenhet som forklaring till varfor hon kanner sig sa pass trygg i sin roll pa i stort sett alla
plan.

Majoriteten av de resterande respondenterna beskriver att de upplever hog arbetsbelastning.
De beréttar att det finns utrymme att arbeta sju dagar i veckan om man 6nskar da man aldrig
blir helt fardig. Vissa av dem beskriver att de i sin chefsroll arbetar mycket och ibland mer an
40 timmar i veckan men att det handlar om att prioritera och planera. Tva av respondenterna,
Pelle och Nora, belyser att de har ataganden i sina privatliv som gor att de ar tvungna att
avsluta arbetet vid specifika tidpunkter vilket de menar hjalper dem att avgrénsa arbete och
privatliv. Den aspekt som ndmns som en naturlig avgrénsare ar forpliktelser gentemot sin
familj. Tva av respondenterna, Tommy och Fatima, beskriver sig arbeta utéver sin ordinarie
arbetstid och det ar dven de respondenter som inte namner nagra naturliga avgransningar
mellan arbete och privatliv. Annika bendmner att det finns en forvéantan att vara tillganglig
utéver ordinarie arbetstid men gar inte in pd om det & nagot hon arbetar utefter. En
framstaende punkt som manga dven lyfter ar att det inte ar en yrkesroll dér det &r givet att
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arbetsdagen &ar Over nar klockan slar fem, utan att det alltid finns nagot att gora. Pelle
beskriver arbetsbelastningen pa foljande satt:

Extremt hog skulle jag séaga, ja, valdigt hdog. Jag skulle nog kunna jobba 80 timmar i
veckan om jag ville sa att sédga. Sa att det handlar ju om att begransa sig [..../ . Men nej,
man maste hardprioritera det man gor. Det finns hur mycket som helst att géra, men det
gar liksom inte, fungerar inte.

Nora och Fatima beskriver arbetsbelastningen som séasongsbetonad och varierad Over aret
beroende pa tillfalle. De menar att arbetsbelastningen féljer deras verksamhet och att vissa
perioder & mer intensiva &n andra. Men att det dven finns perioder dar arbetsbelastningen ar
avsevart lagre och man har majlighet att vid dessa tillfallen ga tidigare fran jobbet eller
liknande. Nora beskriver arbetsbelastningen pa féljande vis:

Jag skulle som sagt kunna arbeta 7 dagar i veckan, dygnet runt och varje dag sa att
arbetsbelastningen ar hog men jag vet inte om jag skulle vilja ha det pa nagot annat satt
heller [.../ . Arbetsbelastningen ar hog, stundtals orimlig men jag vet ocksa att det
kommer perioder dar det inte ar det. S& det &r upp och ner, men det ar generellt en hog
arbetsbelastning.

Respondenterna beskriver dven en flexibilitet i arbetsbelastningen och att det upplevs som
sjalvvalt att arbeta utanfor de formella arbetstiderna. De har mojlighet att planera sitt arbete
relativt fritt vilket lamnar tid till privata aktiviteter under arbetsdagen. Det &r ett fenomen som
de beskriver som positivt och beskrivs av Annika nedan:

[.../ finns ocksa en frihet att kunna styra sin kalender aven fast det &r mycket att gora.

Sen om det forvantas att man ska svara i telefon néastan 7 dagar i veckan och ta ett sent
mejl pa kvdllen sa gor man det men dd har man valt det sjilv pa ndgot sdtt... Jag kan
boka in en klippning och da kan det vara en onsdag klockan 12 och det &r ingen som
sager nagot om det.

Det kanns bra tycker jag. Jag hade inte velat ha ett jobb dar jag forvantas komma in pa
kontoret 07.00 varje dag. Utan att man far styra sin tid sjalv ar bra tycker jag.

Alla respondenter forutom Josefin och Annika belyser pa nagot satt att deras dagar ar fyllda
med moten. Pelle ndmner att chefer generellt sett tenderar att vara upptagna i mdéten och att
det kan vara svart att fa till méten med sin chef men likasa att fa till méten med honom. Aven
Tommy forklarar att man oftast “springer in i mdten”. Fatima beskriver att en av de storsta
skillnaderna mellan hennes nuvarande och tidigare roller &r att andelen méten nu ar hogre.
Hon beskriver det pa foljande sétt:

Ja, men det som frdamst dr den stora skillnaden efter att man blev chef...det dr ju att det
ar valdigt manga fler moten. Dagarna innehdller ju oerhort mycket méten [.../ .
Verksamhetsméten och individméten och sdaddr...men i chefsrollen sa dr man ju
ndstan...det ar valdigt mycket moten.

Flera av respondenterna blev stérda under sina intervjuer med oss forfattare. En av dem fick
ett telefonsamtal som denne svarade pd. Likasd fick en av dem ett meddelande via
chattfunktionen i Teams varpa respondenten fick en digital notis som plingade till. Detta
berodde pa att vart mote skedde digitalt via Zoom och att respondenten anvande Teams inom
sitt arbete. Pa grund av detta uppdaterades dennes digitala arbetsstatus inte till “upptagen” i
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Teams vilket ledde till att chattmeddelandet kunde n& fram &ven om denne hade ett annat
mote pagaende.

5.2 KONTROLL I ARBETET

5.2.1 HANDLINGSUTRYMMET | ROLLEN

Alla tillfragade respondenter benamner sitt handlingsutrymme som stort inom sin roll. De
beskriver att de arbetar under tillitsbaserad styrning vilket innebér frihet under ansvar.
Arbetssituationen préglas av sjalvstandigt arbete déar de har frihet att planera och styra sina
dagar. Respondenterna belyser att de har stort mandat inom sin roll vilket alla trivs med men
de ndmner dven att mandatet leder till stort ansvar. Tommy beskriver handlingsutrymmet som
féljande:

Det ar klart att det blir ju en ansvarstyngd... Ju stérre handlingsutrymme du har desto
mer ansvar ligger ju pa sig att du forvaltar det handlingsutrymmet, att du tar ansvar for
det handlingsutrymmet.

De sager aven att det finns ramar att forhalla sig till men att de inom dessa ramar har
mojlighet att utnyttja sitt handlingsutrymme som de 6nskar. De menar &ven att det blivit
enklare att forhalla sig till ett sa stort handlingsutrymme desto mer erfarenhet inom HR-
omradet de har anskaffat sig. De flesta respondenter beskriver egenkontrollen som nagot
positivt och att det ses som ett privilegium. Pelle beskriver sina upplevelser kring sitt
handlingsutrymme pa foljande satt:

[.../ det &r val ratt skont att ha det mandatet tanker jag. Jobbar man som chef sa tror jag
att man...sd vill man ha paverkansmaojligheter och det skapar ju det helt enkelt.

Det framkommer tva aspekter som vissa av respondenterna upplever som begransande
kopplat till handlingsutrymmet. En av dem ar hur beslut eller forslag som laggs fram tas emot
av resterande medlemmar i ledningsgruppen. Det kan handla om att de inte forstar vikten av
atgarden respondenten foreslar kopplat till personalhanteringen vilket innebar okad
arbetshorda for respondenten. Detta beskrivs av Josefin pa foljande satt:

[.../ jag skulle saga att det som &r jobbigt &r nér cheferna inte fattar... eller inte vill. Att
man kan ha en chef... om man sdger att de har personalproblem men att den stoppar
huvudet i sanden. Jag har inga problem med att ta rollen och kunna séga vad som ar ratt
och fel men det som kan vara jobbigt ar att chefen inte riktigt vill forsta. Det blir bara
mer jobb...

En annan aspekt som begrénsar respondenternas handlingsutrymme &r det politiska styre som
organisationen bedrivs under och att detta ar nagot som kan upplevas som jobbigt i vissa
avseenden. Respondenterna som arbetar inom offentliga forvaltningar beskriver att de styrs
direkt under politiken medan respondenten inom ett kommunalt bolag arbetar langre ifran
politiken. Kopplat till valar som intraffar vart fjarde ar sker generellt sett manga forandringar
som paverkar deras arbete. Likasa efterféljande nyval da nya politiska beslut ska drivas
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igenom vilket foranleds av att ett nytt styre kan ha kommit till makten med andra avsikter an
det tidigare. Nora som arbetar inom en offentlig forvaltning berattar foljande:

[.../ politiskt styrda organisationer dr ju fordinderliga. Det dr val vart fjirde dr...vi
marker det ganska tydligt infor valar, da ar det mycket som ska andras och goras [.../ .
Och efter valet sa ar det mycket som ska drivas igenom och man kan fa ett helt nytt styre
som vill helt annat. Sa det ar problematiskt ocksa saklart, att var fjarde ar kanske behova
kastas om i vad man har drivit i ndgra dr och sd bara nehe...nu dr det ett nytt politiskt
beslut. Nu far vi andra och se.

Annika som arbetar inom ett kommunalt bolag uttrycker sig:

[.../ héiir har man styrelse, hiir arbetar man lingre ifrdn politiken... jag har jobbat pd
dvergripande kommunniva och da jobbar man direkt mot politiken pa ett annat sétt.

5.2.2 UTVECKLINGSMOJLIGHETER INOM YRKESROLLEN

Alla respondenter upplever pa nagot sétt att det finns utvecklingsmajligheter. Upplevelserna
skiljer sig dock at mellan deltagarna. Respondenterna pratar om utvecklingsmojligheterna
generellt sett hos arbetsgivaren, i sin nuvarande roll och méjligheten till kompetensutveckling.
Flera av respondenterna upplever att arbetsgivaren &r intresserad av att utveckla, hjalpa och
behalla personer i organisationen.

Hélften av respondenterna ndmner att det kan vara en utmaning att utvecklas positionsmassigt
eftersom de redan befinner sig pa den hdgsta positionen. Inom organisationen finns det inte
manga fler roller att avancera till ovanfor deras. Tommy anser att nasta naturliga steg i hans
utveckling nar det kommer till position hade varit att byta organisation.

Men utifran om jag tittar pa min position och liksom om man ser utveckling som att man
far andra typer av uppdrag da &r den ju ganska begransad. den utvecklingen som blir nar
man har den hogsta tjansten &r ju att byta organisation i sa fall for att lara sig mer [.../ .
Sa inom organisationen har jag ju inte jattemycket fler utvecklingsmaojligheter om man
ser till tjansten.

Vidare sett till kompetensutveckling benamns bade framjande och hdammande aspekter.
Hélften av respondenterna upplever att forutsattningar som tid och resurser begrénsar
utvecklingen. De uttrycker en vilja att utvecklas och forkovra sig inom sitt yrkesomrade men
upplever att tiden inte racker till. Detta &r en aspekt som gor det svart for respondenterna att
prioritera och hinna med sin egen utveckling. Annika har sjalv kunnat erbjuda sina
medarbetare kompetensutveckling och vet darfér att moéjligheten finns forutsatt att ett behov
finns. Daremot anser hon att det kan vara svart att prioritera och hinna med sin egen
utveckling vilket kan vara en utmaning. Hon beskriver:

[.../ Man tar sig inte tid att halla pa med nagon egen reflektion eller gor
kompetensutveckling, det &r nog det som ar utmaningen, att prioritera sig sjalv tror jag.

[.../ Da brukar jag inte géra mina kompetensutvecklingar utan jobba pa. Att vara pa ett
jobb och jobba med méanniskor och sa ar ju en kompetensutveckling egentligen i sig. Det
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hander sa mycket pa en dag pa jobbet da man lar sig nytt dar ocksa. Men det &r svart att
ge sig sjalv tiden tycker jag.

Pelle namner dven att det sker en konstant utveckling. Utvecklingen gar fortare och fortare sa
man maste halla sig ajour for att kunna hantera uppdraget man har vilket ocksa kan ses som
en utmaning. Pelle uttrycker sig:

[.../ Sa att man maste sta pa ta sen tror jag utmaningen i mdngt och mycket... och det

tror jag alla som jobbar nagonstans kanner att man fastnar lite kanske, man far inte
riktigt den tiden att omvéarldsbevaka och sadar utan man fastnar mycket mer i det har
akuta.

5.3 STOD | ARBETET

5.3.1 BETYDELSEN AV GEMENSKAPEN

Alla studiens respondenter beskriver en god gemenskap pa sin arbetsplats. Respondenterna
sitter med i ledningsgruppen och refererar till medlemmarna inom denna som sina kollegor.
De aspekter som lyfts fram som viktiga for gemenskapen ar ett 6ppet arbetsklimat, hogt i tak
samt god stdmning. Majoriteten av respondenterna belyser att de kan ventilera till sina
kollegor och chefer, nagot de upplever vara viktigt for att kanna stod. Vissa av dem tar upp att
de inom sin yrkesroll kan stéllas infor tuffa eller kansliga problem och att de da finner en
trygghet att kanna stodet fran sina kollegor och chef. De namner dven mer informella méten
med kollegor som exempelvis i korridoren eller vid fikastunden som viktiga och som
bidragande situationer till kanslan av en god gemenskap. Likasa att de far mojlighet att skratta
tillsammans. Josefin beskriver sin gemenskap pa arbetsplatsen som féljande:

Jag tycker vi har ratt kul. Vi har hogt i tak, skrattar, vi har ju humor. Vi ar inte sa
allvarliga i varan ledningsgrupp. Sd att...och vi fir géra fel och det ir liksom, ja. Nej det
ar bra klimat.

Det finns daremot situationer dar de upplever att gemenskapen k&nns svagare inom
arbetsgruppen. Ett exempel pa detta kan vara nér de jobbar mycket pa distans. Detta eftersom
det minskar kanslan av att vara narvarande samt kanna kollegornas narvaro. Trots att de nar
varandra genom samtal eller mejl upplevs inte samma gemenskap som nar de &r pa plats
fysiskt pa arbetsplatsen.

Ett annat exempel som beskrivs vara hdammande for arbetsplatsens gemenskap ar de stora
avstanden inom organisationen. Detta kan leda till att kommunikationen blir bristfallig vilket i
sin tur kan leda till missforstand. Detta ar nagot som Tommy beskriver pa foljande satt:

[.../ en annan utmaning det &ar att s fort vi borjar rita linjer i varan organisation, ett
vanligt organisationsschema, sa skapar vi avstand och det ar ju en utmaning i en sa stor
organisation som en kommun. Att det blir stora avstand och det paverkar ju
kommunikationen och skapar missforstand och sa.
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5.3.2 MOJLIGHET TILL STOD VID BEHOV

Samtliga respondenter upplever att stod fran chefen finns att fa vid behov. De menar alla att
de far stod nar de efterfragar det. Majoriteten av respondenterna namner att deras chef finns
pa plats fysiskt pd samma kontor som de men att detta inte alltid innebar att chefen &r
tillganglig. De berattar att de bland annat far stod genom végledning. Nagot som &r centralt
for de respondenter som arbetar pa offentliga forvaltningar &r att deras verksamhet styrs
utifrn centrala riktlinjer samt politiska beslut. De namner att de har en eller flera centrala
HR-funktioner som verkar organisationsdvergripande for att ge de olika HR-enheterna stod
och vagledning. Respondenterna som har det ndmner att de kan kontakta dessa centrala
funktioner for att fa rad i olika frdgor men aven att de centrala funktionerna kontinuerligt
informerar dem kring uppdateringar. De ger dem dven ett ramverk att arbeta utefter som de
har att forhalla sig till och det &r sedan upp till dem att implementera nya policys eller
arbetssatt som de far till sig. Respondenten som arbetar inom ett kommunalt bolag beskriver
daremot en annorlunda situation. | stallet for att fa vagledning fran centrala HR-funktioner
anser denne sig fa vagledning fran affarsplan och malstyrning. Respondenten har dven
mojlighet att véanda sig till arbetsgivarorganisationer eller externa natverk for att uppdatera sig
inom olika fragor.

Gallande fragan om vad de anser kan forbattras med stodet fran chefen menar halften av
respondenterna att de upplever att stodet hade kunnat forbattras men att verkligheten forsvarar
det eftersom tiden inte finns till. Detta grundar sig i att bada parters kalendrar ofta &r
fullspackade vilket kan forsvara att fa till ett mote eller samtal. Deras chef har flera
medarbetare under sig och detta leder till att tiden maste fordelas 6ver dem och att de inte
alltid far s& mycket tid som de hade onskat. Flera namner aven att det inte handlar om att
valviljan till att ge stdd saknas hos chefen utan helt enkelt att resurserna inte racker till fullo.
Pelle beskriver det pa féljande sétt:

[.../ det ar nog snarare att verkligheten ar svar. Det finns liksom inte riktigt tid. Jag tror
alla kanner s i alla fall pa min forvaltning, att det finns liksom inte riktigt tid. Det ar det
som saknas. Inte vélvilja eller formaga, men just bara tid. S& att man far hushalla med
det och det finns inte 6verflod av det. Det kan vara véaldigt svart att fa till méten med min
chef till exempel eller for den delen med mig. Vi ar valdigt mycket uppbokade.

Resterande halft belyser att stodet &r tillrackligt for dem. Daremot sarskiljer sig en av
respondenterna, Josefin. Hon upplever stodet fran sin chef som tillrackligt inom sin roll och
kanner inte att hon behéver nagot stod fran sin chef. Hon berattar foljande:

Nej, men jag ar ju ensam i min roll. Han ar ju ingen HR. [.../ Men...nej och jag skulle
saga att jag behover inget HR-stod av honom heller for skulle jag behdva ha HR-stod da
har vi ju en central avdelning ocksd som dr specialiserade pa...ddr forhandlingschef och
personalchef och de sitter s& da ringer jag ju dit. Jag skulle aldrig ga in till min
forvaltningschef och be om nagot HR-stdd.

Kring stodet fran kollegor upplever respondenterna att de har ett gott stod. Detta genom att de
ké&nner att de har mojlighet att lyfta och diskutera saker. En del av respondenterna beskriver
det som en ge och ta relation dar de vid vissa tillfallen far feedback och vid andra ger. Alla i
respondenternas respektive ledningsgrupper besitter expertkompetens inom sitt omrade som
exempelvis ekonomi och kvalitet. De stottar varandra med sin kompetens och kunnighet for
att bibehalla samverkan i ledningsgruppen. Detta kravs for att gemensamt kunna strava mot
verksamhetens dvergripande mal. Nora beskriver det pa foljande satt:
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Jag har 100% fortroende for alla dem och att de &r bast pa sitt jobb. Att ekonomichefen
ar bast pa ekonomi, kvalitets chefen ar béast pa kvalitet och sa vidare. Jag har jattestort
fortroende for dem vilket gor att jag kanner mig valdigt trygg i gruppen, inte ifragasatter
deras beslut eller kompetens pa nagot sétt. Jag kanner inte heller att de gér det pa mig
heller.

5.3.3 MOJLIGHET TILL AVLASTNING

Gallande avlastning namner halften av respondenterna att detta ar nagot de har att tillga. De
berattar att det finns ett samarbete mellan andra stédfunktioner som kan ge avlastning. Likasa
att vissa arbetsuppgifter kan delegeras ut till medarbetare vilket frigor tid at dem sjéalva. Det
ndmns aven att det ar upp till dem att flagga for 6verbelastning till sin nd&rmaste chef. De
arbetsuppgifter som de kan fordela till sina medarbetare &ar framst operativa da det strategiska
ansvaret ligger hos dem.

Resterande hélft av respondenterna beskriver en annan bild. De h&vdar att det inte finns
mojlighet for dem att fa avlastning eftersom de ar de enda som ansvarar for de arbetsuppgifter
de har hand om. Enligt Nora kan hon signalera till sin chef om det ar fér mycket att gora
varpa chefen uppmanar henne att lagga vissa saker at sidan for dagen for att fokusera pa
annat. Daremot finns ingen annan som utfér dessa uppgifter nar hon inte sjalv gor det. Detta
beskrivs &ven av Annika som beskriver avlastning ur sitt perspektiv vara att behdva prioritera
om vilket kan innebara att géra saker med samre kvalitet eller avvakta med uppgiften.

Men avlastningen i det &r att jag far prioritera om pa egen hand isafall, det har kan jag
inte gora just nu. Jag kan inte ge bort vissa fragor till andra eftersom det finns ju bara
jag. Finns ju bara en mig. Det handlar om att géra saker med samre kvalitet eller ga ner
i kvalitet i sa fall. Eller vanta med att gdra nagot.
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6 DISKUSSION/TEORETISK ANALYS

| detta avsnitt diskuteras studiens resultat tillsammans med tidigare forskning och teoretiska
utgangspunkter for att sedan besvara fragestallningarna. Avsnittet avslutas med en slutsats,
metoddiskussion samt forslag till framtida forskning.

6.1 RESULTATDISKUSSION

6.1.1 STORT ANSVAR - MANGA OMRADEN

Alla respondenter har ett stort ansvarsomrade med breda arbetsuppgifter. Detta & nagot som
Kaur (2014, s. 36) lyfter i sin artikel gallande HR-chefens roll och utmaningar. Han antyder
att det finns en forvantan pa HR-chefer att agera och arbeta inom olika omraden exempelvis
som kompetensutvecklare, planerare, mentorer och att arbeta for att skapa lojalitet och
motivation hos medarbetarna vilket kan ses som en utmaning. Aven Albinsson och Arnesson
(2018, s. 26) belyser att en chef inom offentlig verksamhet sitter pd en multifunktionell
position. Detta eftersom chefen behdver forhalla sig till olika krav och forvantningar fran
olika aktorer.

Det framkommer att manga av respondenterna upplever kraven som rimliga men enbart
hélften anser att de kan leva upp till kraven utan problem. De respondenter som upplever sig
kunna leva upp till kraven arbetar inom verksamheter som innefattar andra fokusomraden &n
majoriteten, darav hanterar de olika svarighetsgrader av personalarenden. Olika typer av
verksamheter star infor olika typer av krav och utmaningar. En annan gemensam namnare for
nagra av dem som kan mota kraven ar erfarenhet. Det beskrivs en trygghet i att kunna luta sig
mot sin erfarenhet. Flera av dem har arbetat inom organisationen i ett flertal ar och likasa
inom chefsrollen.

Vidare sett finns dven de som inte anser att de alltid kan mota kraven. Gemensamt for dessa ar
att de arbetar inom verksamheter med ansvar for andra &mnesomraden gentemot resterande.
Majoriteten av dessa respondenter har inte lika lang erfarenhet inom organisationen eller i
rollen jamfort med dem som upplever att de kan mota kraven. Trots att formagan och viljan
finns har de inte tidsutrymmet for det. Det framgar aven i tidigare studier av Albinsson och
Arnesson (2018, ss. 32-36) att chefer kan uppleva en begransad majlighet till att fokusera pa
en arbetsuppgift eftersom de standigt arbetar med flera arbetsuppgifter samtidigt dar
respektive avsandare forvantar sig snabb aterkoppling. Likasa enligt Blyton et al. (2013, s.
342) &r tid den framsta aspekten som skapar en obalans mellan arbete och privatliv. De
beskriver teorin work-life balance som individens formaga att pa ett framgangsrikt satt
hantera bade arbete och privatliv. Det gar att anta att det finns problematiska aspekter av att
arbeta med flera arbetsuppgifter parallellt med varandra om man inte k&nner att mojligheten
finns att utféra dem med onskvérd kvalitet.

Respondenterna belyser vikten av att hardprioritera sin tid. Det kan forklaras av samspelet
mellan hoga krav och stora forvantningar fran omgivningen inom rollen. De menar att det
finns mojlighet att avvapna situationer genom att prioritera om och att det da leder till att de
mest prioriterade arbetsuppgifterna tas hand om forst. Trots att de hardprioriterar kvarstar
kanslan av att tiden inte racker till. Det kan darfor diskuteras om kraven &r rimliga och om
man behover prioritera annorlunda. Det kan i detta utgangslage leda till att det gar ut Gver
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deras privatliv, antingen fysiskt i form av Overtidsarbete eller mentalt i form av psykologiska
pafrestningar.

Respondenterna beskriver sig inte vara negativt installda till den hoga kravbilden eller pa
nagot satt ifragasattande. En dterkommande forklaring som respondenterna ger ar att det ingar
i tjansten eller att det ar sa det ar att vara chef. Daremot framkommer det att det finns aspekter
av detta som paverkar dem pa olika satt. Exempelvis att tiden anda inte racker till fast de
hardprioriterar. Det ar darfor diskutabelt huruvida detta kan anses vara en hallbar
arbetssituation.

6.1.2 OVERTIDSARBETE - SJALVVALT ELLER EJ?

| resultatet framgar att majoriteten av respondenterna upplever en hog arbetsbelastning. De
menar att det finns utrymme att arbeta mer &n vad som innefattas av den ordinarie arbetstiden.
Det framkommer aven att de aktivt behover prioritera for att halla arbetsbérdan pa en rimlig
niva. Alltsa &r detta inte ndgot som sker naturligt och méjligheten att plocka ihop och ga hem
nar klockan slar fem ar inte sjalvklar. Vissa av respondenterna beskriver att de behdver arbeta
utéver sin ordinarie arbetstid for att hinna med. De dr dven samma respondenter som inte
namner nagra naturliga avgransningar som exempelvis familjeliv mellan sitt arbete och
privatliv.

Respondenterna beskriver sin arbetssituation som ett oandligt arbete dar det alltid finns nagot
att géra. Med andra ord blir man aldrig helt fardig utan stoter konstant pa nya situationer som
behdver hanteras. Det kan relateras till work-life balance teorin. Enligt Blyton et al. (2013, s.
343) kan detta anses beskriva en tidsbaserad konflikt vilket innebéar att tiden individerna
spenderar pa arbetet resulterar i att det inte finns nog med tid 6ver for ataganden inom deras
privatliv. Detta ar nagot som uppstar nar det finns press att arbeta langa arbetsdagar eller
slutféra arbetet hemifran. Aven om respondenterna inte beskriver att det finns uttalade
forvantningar om att de ska arbeta Overtid kan slutsatsen dnda dras att de upplever att det
finns ndgon form av forvantan pa dem att gora det. Majligtvis kan det vara en férvantan kring
att de ska uppfylla sina dtaganden gentemot de aktorer de arbetar mot vilket kan innebéra att
slutfora vissa arbetsuppgifter. Vissa av respondenterna beskriver &ven att deras
arbetsbelastning ar sésongsbetonad och att det finns perioder nar de arbetar mycket samt
perioder nar det ar lugnare och de kan ga hem tidigare. Detta véacker fragor kring om de
faktiskt har mojlighet att vid vissa tillfallen arbeta mindre och om arbetsbdrdan jamnar ut sig
over aret med tanke pa att de dven pastar att det alltid finns nagot att gora.

Det kan aven diskuteras om det finns risk for att belastningsbaserade konflikter (Blyton et al.
2013, ss. 343-344) uppstar eftersom de hoga kraven i arbetet kan resultera i mentala
pafrestningar som stress och minskad energi. Detta kan resultera i att arbetets forvantningar
upptar stor del av den dagliga tankeverksamheten &ven nér arbetsdagen fysiskt sett &r
avslutad. Det finns en problematik med att vara ledig fysiskt men samtidigt inte vara ledig
mentalt. Ett resultat av detta kan vara minskade kanslor av att vara narvarande samt att inte ha
formagan att uppfylla sina ataganden inom sitt privatliv. Langsiktigt kan detta antas paverka
arbetsprestationen da mojlighet till avslappning inte finns inom privatlivet, nagot som leder
till att tillrackligt med ny energi inte finns nar det ar dags att atervanda till arbetet. Eftersom
privatlivet inte undersokts vidare i studien gar det inte att dementera eller bekréfta om detta &r
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fallet. Men det ar inte omdjligt att det skulle kunna vara ett resultat av den hdga
arbetsbelastningen.

Respondenterna beskriver en hdg kontroll i arbetet. Enligt Grénlunds studie (2007, ss. 22-24)
beskrivs att individer med hog kontroll i arbetet har en tendens att oftare arbeta 6vertid samt
att detta tenderar att ga ut 6ver privatlivet. Det pavisas dven att arbeten med hog kontroll
generellt sett kan ge ett hdgre vélbefinnande men med risk for 6kad andel dvertidsarbete och
kénslan av att bortprioritera sitt privatliv. Detta ar kopplat till den tidsbaserade konflikten som
vissa av var studies respondenter bevisligen upplever vilket belyses genom att de kanner ett
behov av att arbeta Overtid. Det kan pastas att arbetet i viss man gar ut éver privatlivet
eftersom de beskriver att de arbetar mer dn vad de praktiskt sett ska gora. Detta innebar att
arbetet tar tid fran vad som egentligen skulle vara fritid. Daremot gar det inte att uttala sig om
specifikt vilka delar av deras privatliv som arbetet gar ut dver.

Respondenterna benamner en frihet i den flexibilitet som arbetet tillater. Det beskrivs i
resultatet dven upplevas som sjélvvalt att arbeta Gvertid och kunna avvika fran arbetet for
privata aktiviteter vilket anses som nagot positivt i deras mening. Friheten mojliggors av den
hoga andelen sjalvkontroll som arbetet innefattar. Utifran detta kan den hdga kravnivan
kombinerat med hdg kontroll anses bidra till positiva aspekter nér det kommer till
arbetsbelastning. Men det gar trots detta att ifragasatta pastaendet att det skulle vara sjalvvalt
att arbeta 6vertid. Med utgangspunkt i Gronlunds studie (2007, ss. 12, 22-24) finns det risker
med att ha en hdg sjalvkontroll. Det &r upp till individen sjalv att sdtta granserna och det kan
upplevas som problematiskt. Aven om det till synes verkar som att de har en fri
arbetssituation dar de kan komma och ga som de vill pavisas aven overtidsarbete vilket gar att
forstds som en “honungsfilla”. Detta da arbetets frihet anses som fordelaktigt samtidigt som
arbetet tar ut sin ratt pa privatlivet. Eftersom det ocksa gar att anta att nadgon typ av forvantan
finns pa respondenterna i denna studie att de ska arbeta Overtid kan det inte anses vara
sjalvvalt till fullo. Trots att de i manga fall har mojlighet att ta ledigt eller ga tidigare vid
andra tillfallen som kompensation for 6vertiden kan anda slutsatsen dras att de inte hade gjort
det om inte nagon form av forvantan fanns pa dem. Daremot gar det inte att faststalla om
denna forvantan kommer fran deras eget inre eller organisationen.

Majoriteten av studiens respondenter menar att deras dagliga scheman till stor del bestar av
inbokade moten och att det ingar i chefsrollen. Det rader inga tvivel om att deras arbetsdagar
ar fullspackade och att de har lite luft i sina kalendrar. Flera av dem blev &ven stérda under
sina intervjuer med oss forfattare. Detta i form av inkommande samtal samt teamschattar. En
forklaring som uppgavs till detta var att statusen i Teams inte stod som “upptagen”. Enligt
Albinsson och Arnesson (2018, ss. 32—36) tenderar chefer inom offentlig forvaltning att ha ett
pagaende flode av informationshantering via digitala kanaler. Detta bidrar till minskade
mojligheter att lagga hundraprocentigt fokus pa en arbetsuppgift da omgivningen ofta
forvantar sig snabb aterkoppling. Chefer inom offentlig forvaltning har flera aktorer att
forhalla sig till vilket medfor ett krav pa att vara nabar for politiker, kollegor och medarbetare.
Men detta ansvar satter aven fenomenet att faktiskt kunna vara tillganglig pa prov. Albinsson
och Arnesson (2018, ss. 41-42) menar att digitaliseringen har medfort att chefer numera
forvantas vara tillgangliga i realtid. Detta kan kopplas till att respondenterna i studien belyser
att det ar svart att fa till ett méte med dem eftersom de har ett sa pass fullspackat schema. |
praktiken innebdr det att det ar svart att vara fysiskt tillganglig. Som de sjélva benamner det ar
de inte alltid tillgangliga bara for att de fysiskt finns pad plats. Detta da de digitala
kontaktkanalerna upptar stor del av deras tid samt att de och deras kollegor vid vissa tillféllen
arbetar pa distans, ndgot som kan anses minska deras formaga att vara narvarande. Med detta
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pavisas att egenkontrollen kan vara lagre an tidigare belysts vilket talar emot tidigare
resonemang om hog kontroll.

6.1.3 MOTSAGELSEFULLA ERFARENHETER KRING KONTROLL | ARBETET

Det &r intressant att de flesta respondenter beskriver sig vara ndjda med sin arbetssituation
trots att kravbilden ar hog. Sett till Karasek och Theorells krav-kontroll modell (1990, ss. 34—
35) kan deras arbetssituation som de sjalva beskriver den anses vara representativ for ett aktivt
jobb da respondenterna beskriver sig ha hoga krav samt hog kontroll. Enligt dem innehaller
arbetssituationen utmanande aspekter samt stor handlingsfrinet inom ramarna de har att
forhalla sig till. Men &r det verkligen sa?

Resultatet dar motsagelsefullt nér det kommer till beskrivningen av handlingsutrymmet i
arbetet. Det innehdller bade aspekter som indikerar hog och lag kontroll. Respondenterna
beskriver det som att tillitsbaserad styrning rader. Groénlund (2007, s. 14) beskriver att detta
grundar sig i en klassaspekt. Respondenternas chefsroll medfor en storre frihet i arbetet
jamfort med en lagre position. Daremot kan det ocksa finnas en press i detta. Med
utgangspunkt i att deras arbete dr svarmatt kan det tolkas som att det ar problematiskt att
avgOra nar en arbetsuppgift &r fardigstalld och tillrackligt bra. Inom yrkesrollen &r det
utévarna sjalva som behdver avgora nar kvaliteten pa en arbetsuppgift haller mattet. Likasa da
det framkommit att det vid vissa tillfallen kan vara nodvandigt att vélja att gora nagot med
lagre kvalitet till fordel for kvantitet och for att tiden inte finns. Trots att egenkontrollen i
detta avseende &r hog kan det anses medféra ogynnsamma aspekter inom arbetssituationen.

Det ar genomgaende i resultatet att utvecklingsmojligheter finns pa respektive arbetsplats.
Men viktigt att ha i atanke &r att respondenterna sitter med i ledningsgruppen och besitter en
relativt hog position inom sin organisation. De &r da med och fattar beslut pa ledningsniva och
skapar mojligheter samt forutsattningar som sedan integreras i verksamheten. HR arbetar
“for” arbetsgivaren och det kan dirav vara problematiskt for dem att uttala sig pd ndgot annat
satt da de har arbetsgivarens intresse i atanke. Daremot gar det inte att bekrafta eller
dementera att verkligheten ar annorlunda mot vad de beskriver.

Respondenterna beskriver en utmaning att utvecklas positionsméassigt inom organisationen
eftersom de redan befinner sig pa en av de hogsta positionerna. Vidare namns
kompetensutveckling bade vara uppnaeligt och ouppnaeligt pa arbetsplatsen. Det &r
uppnaeligt i den man att det i manga fall erbjuds utbildningar eller andra sétt att forkovra sig.
Det ndmns dven att sjalva arbetsdagarna i sig ar larorika eftersom man jobbar med manniskor
och att det ar en standig kompetensutveckling. Daremot ar detta nagot som &r essentiellt for
att halla sig uppdaterad och vara framgangsrik inom yrkesrollen.

Det ndmns av respondenterna att tid och resurser begrénsar kompetensutvecklingen. Framst &r
fokus pa att utveckla medarbetarna vilket lamnar lite utrymme 6ver for egen reflektion. Detta
gar att forstas med hanvisning till Kaur (2014, s. 36) som belyser HR-funktionens breda
yrkesroll och utmaningar. HR kan inte bara agera pa forandring utan maste vara tillrackligt
effektiva for att driva arbetet i takt med forandringarna. Likasa ska de arbeta for att skapa
lojalitet och motivation hos medarbetarna. Genom krav-kontroll modellen (Karasek &
Theorell 1990, ss. 31-35) kan begransningarna forstds som att arbetssituationen har
egenskaper liknande hog-spannings jobb da egenkontrollen begransas i avseende till deras
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egen utveckling. Det egna larandet och tillvaxten som aterfinns inom aktiva jobb blir lidande.
Likasa kan produktiviteten paverkas.

Det gar att diskutera om arbetssituationen de beskriver med standigt larande representerar en
tillfredsstéllande kompetensutveckling eller ej. Eftersom de befinner sig inom en position dar
de forvantas ha arbetsgivarens intressen i dtanke kan det paverka deras beskrivning av sin
upplevelse dar upplevelsen i praktiken kan skilja sig. Aven om det kan konstateras att arbetet
ar utvecklande i sig finns indikationer pa att forutsattningarna inte ar tillrackliga géllande tid
och resurser. Detta kan tolkas som att deras kompetensutveckling inte har mojlighet att uppna
sin fulla potential. Likasa att HR-yrket innebar ett standigt larande men att det finns ett
dubbelsidigt fokus, verksamheten och medarbetarna, déar det finns risk att de
yrkesverksammas egen utveckling hamnar i skymundan.

Respondenterna beskriver tva faktorer som kan vara begransande for deras handlingsutrymme
varav en ar ensamheten i rollen. Detta belyses bland annat av strukturen i ledningsgruppen dar
de &r specialister inom sitt omrade och samverkar med individer som har expertkompetens
inom sina omraden. Ensamheten kan skildras som begransande pa det sétt att andra
medlemmar i ledningsgruppen inte alltid bemoter beslut eller forslag som laggs fram gallande
personalhanteringen med direkt acceptans eller forstaelse. Anledningen till detta kan vara att
de inte forstar vikten eftersom de inte har expertkompetens inom varandras yrkesomraden.
Detta leder i sin tur till dkad arbetsbérda och begransar respondenterna att anvanda sitt
handlingsutrymme fullt ut.

En annan faktor som beskrivs som h&mmande nér det galler att utnyttja sitt handlingsutrymme
ar den politiska styrningen. Att vara chef inom en offentlig verksamhet innebér att
lagstiftningen &r styrande for arbetet, ndgot som Albinsson och Arnesson (2018, s. 26)
namner. Likasa Tappura et al. (2014, ss. 37-42) beskriver respondenterna i deras studie att de
som chefer inom offentliga verksamheter upplever en press i att bedriva arbetet med
effektivitet och hushallning med ekonomiska resurser i forhallande till organisatoriska mal.
Med hanvisning till denna studies resultat har politiken en styrande paverkan for offentliga
verksamheter vilket paverkar arbetstagarnas mojligheter till att utnyttja handlingsutrymmet
som finns till deras forfogande. Det framkommer att det finns utmaningar med att handla
under politiskt styre. Detta géller bade for offentliga forvaltningar och kommunala bolag. Det
politiska styret kan anses ha en minskande effekt pa deras handlingsutrymme da de har strikta
ramar att forhalla sig till. Resultatet pavisar daremot att handlingsutrymmet inte ar lika snavt
for arbetstagare inom kommunala bolag da de arbetar langre ifran politiken gentemot de inom
offentliga forvaltningar. Visserligen gar det att anta att politiken pa har en paverkan pa deras
handlingsutrymme jamfort med om det skulle handla om en privat organisation men
bevisligen inte i samma utstrdckning som de offentliga forvaltningarna.

Resonemanget som forts ovan lyfter funderingar kring om handlingsutrymmet i praktiken
faktiskt ar sd stort som respondenterna uttrycker. Aven om det inledningsvis beréattas av dem
att stor sjalvkontroll rader belyses sedan att det finns aspekter som begransar
handlingsutrymmet och att de kan upplevas som stressande. Trots att det framst kan anses
vara ett aktivt jobb med hoga krav och hdg kontroll visar resultatet &nda pa andra inslag.
Karasek och Theorell (1990, ss. 31-34) menar att hoga krav och lag sjalvkontroll skildrar
hdg-spannings jobb. Det kan anses att det finns vissa aspekter av detta inom respondenternas
arbetssituation. Exempelvis att de ar forhallandevis styrda av politiken och har tydliga ramar
som de behover forhalla sig till. Likasa att det inte alltid ar mojligt for dem att genomfora
beslut utan motstdnd. Detta forstarks &ven av respondenterna som sager sig arbeta
sasongsbetonat och under vissa perioder uppleva otroligt stor arbetsbelastning da det
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resulterar i ett minskat sjalvbestimmande nar det kommer till arbetstider under dessa perioder.
Likasa generellt sett for respondenterna som upplever forvantningar att arbeta utanfor
ordinarie arbetstid eftersom det inte kan anses vara helt sjalvvalt. Daremot gar det att anta att
respondenten som arbetar inom det kommunala bolaget faller narmre mot ett aktivt jobb pa
skalan jamfort med de som arbetar inom offentliga forvaltningar da denne inte ar lika styrd av
politiska beslut.

6.1.4 DET SOCIALA STODET - UPPNAELIGT ELLER OUPPNAELIGT?

Respondenterna beskriver att det finns ett évervagande gott stod och en god gemenskap pa
respektive arbetsplats. En central aspekt som framkommit i resultatet for att uppleva stod utan
utrymme for forbattring har visats vara lang erfarenhet. Aspekter bidragande till detta beskrivs
vara att ha hogt i tak och ett 6ppet arbetsklimat. Att de kan vénda sig till sina arbetskamrater
och ventilera vid behov anses vara ett viktigt stod. Detta ar nagot som Karasek och Theorell
(1990, ss. 68-71) anser som viktigt for arbetstagarens psykosociala valmaende. De menar att
det sociala stodet i arbetet framjar bade langsiktig halsa, kunskapsinldarning samt
produktivitet. Likasa Tappura et al. (2014, ss. 37-42) lyfter i sin artikel att det kan upplevas
som en trygghet att fa diskutera med sin kollega eller chef. Det beskrivs ocksa att det finns en
god social sammanhallning samt tillit till chefer och kollegor. Likasa att en stark social
sammanhallning upplevs inom arbetsgruppen. Enligt Karasek och Theorell (1990, ss. 70-71)
visar detta pa ett hogt socioemotionellt stod.

Det framkommer aspekter dar stodet brister. Distansarbete ndmns som hammande for
gemenskapen eftersom det minskar kanslan av nérvaro. Det belyses dven att samma
gemenskap inte uppnas nar kommunikationen framst sker via digitala kanaler. Likasa namns
att avstandet inom organisationen kan paverka gemenskapen eftersom det i sin tur leder till att
kommunikationen mellan parter blir bristfallig. Gemenskap kan anses vara en del av det
sociala stdd som Karasek och Theorell (1990, ss. 68—71) beskriver. De uttrycker &ven att med
hjalp av de tre dimensionerna krav, kontroll och stéd kan forutsagelser goéras kring
psykologiska pafrestningar och valbefinnande kopplat till arbetssituation. Detta kan forstas
som att alla tre faktorer paverkar de yrkesverksammas arbetssituation vilket i sin tur betyder
att om nagon del blir for overmaktig eller bristfallig paverkar det arbetstagarnas
valbefinnande pa arbetsplatsen. Det kan antas att forsamring av kommunikationen leder till att
gemenskapen i helhet minskar. Detta kan anses vara problematiskt i forhallande till stod
eftersom det pavisar bristande aspekter av det socioemotionella stodet. Kraven och
arbetsbelastningen har tidigare diskuterats som relativt hoga vilket i sin tur 6kar betydelsen av
det sociala stodet.

De centrala aspekterna som leder till brister i stodet &r tid, resurser och tillganglighet. I viss
man finns det ett starkt socioemotionellt stéd aven om det brister i vissa avseenden. Daremot
finns det framst svagheter inom det instrumentella sociala stodet eftersom cheferna &r
ensamma om sin expertis. Som beskrivet av Karasek och Theorell (1990, ss. 70-71) kravs
mojlighet till hjalp med arbetsuppgifter for att uppleva ett starkt instrumentellt socialt stod.
Resultatet pavisar att eftersom respondenterna ar ensamma inom rollen finns detta i manga
fall inte att tillgd. Detta kan 1 sin tur forstds som att det kan leda till en “storre ensamhet” i
rollen i och med att det instrumentella sociala stodet brister eftersom st6det i sjalva HR-
fragorna inte framst finns att tillgd fran chef och kollegor. Daremot finns det stod i dessa
fragor fran centrala enheter och andra instanser. Dock kan sjdlva kvaliteten av detta
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ifrdgasattas dd de stora avstanden som kvarstar inom organisationen kan antas paverka
kommunikationen.

Vidare sett kring ensamheten i rollen kan det paverka moéjligheten till att fa avlastning. Det
kan istallet handla om att prioritera och stalla sig fragan om arbetsuppgiften kan hanteras
senare eller genomfora den med samre kvalitet. De langa arbetsdagarna som beskrivs och
tendensen att arbeta dvertid kan skapa en obalans mellan arbete och privatliv. Detta kan &ven
vara en bakomliggande orsak till att tidsbaserade konflikter upplevs, vilket beskrivs av Blyton
et al. (2013, ss. 343-344), da arbetet invaderar privatlivet. Likasa att belastningsbaserade
konflikter uppstar da pressen inom arbetet tar energi fran privatlivet vilket kan vara mentalt i
form av stress eller liknande. Sammantaget kan dessa konflikter ske som ett resultat av
ensamheten i rollen.

6.2 SLUTSATS

Det framkommer i studien att majoriteten av respondenter upplever héga krav och hoég
arbetsbelastning i arbetet. Daremot anses kraven vara rimliga av respondenterna. Det kan
antas att erfarenhet och typ av verksamhet har betydelse nar det kommer till att ha mojlighet
att mota kraven. Ju langre erfarenhet man har pa arbetsplatsen och inom rollen desto mer
sannolikt ar det att kraven kanns mer uppnaeliga likasa vilken typ av drenden som hanteras
reglerar arbetets svarighetsgrad. Tid har visats forsamra respondenternas mojligheter att
uppfylla kraven i arbetet. Svarigheterna med att méta kraven pa grund av bristande tid har
pavisats leda till Gvertidsarbete. Uppdraget respondenterna besitter har visats innebara ett
oandligt arbete som ofta inte ryms inom ramarna for en vanlig atta-timmars arbetsdag. Det har
belysts att det finns en konflikt mellan arbete och privatliv. Aven att det & en konstant
balansgang for respondenterna att avgransa dessa omraden. Med utgangspunkt i Blytons et al.
(2013, s. 343) work-life balance teori har risker for tva olika konflikter mellan arbete och
privatliv identifierats, tidsbaserad- samt belastningsbaserad konflikt.

Respondenterna uttrycker sig ha en hég kontroll inom sin roll. Det framkommer dock att det
kan finnas brister i bade utvecklingsmajligheter och handlingsutrymme. Det ar val kant att
HR:s framsta funktion &r att utveckla andra. Detta har pavisats vara hammande for deras egen
utveckling i brist av resurser i form av tid. Likasa har det framkommit i studien att det finns
tva faktorer som kan begransa handlingsutrymmet for respondenterna, ensamheten i rollen
samt det politiska styret. Utifran forsta anblick kan det tolkas som att studiens respondenter
befinner sig inom ett aktivt jobb med hdga krav samt hég kontroll. Daremot framkommer att
de i vissa avseenden upplever aspekter som kan anses karakterisera ett hog-spannings jobb.
Trots att de sjalva framstaller att arbetsrollen innefattar en hog andel frihet gar det i vissa
avseenden att skymta begrénsningar inom den. Det har gett upphov till diskussionen som forts
ovan kring om de verkligen innehar sa stor andel frihet i arbetet som de inledningsvis ger sken
av.

Sammantaget anser sig respondenterna uppleva ett gott stod fran chefer och kollegor. Men det
framkommer vissa omstandigheter som paverkar upplevelserna kring stodet negativt. Centrala
aspekter som bidrar till bristande stod har visats vara tid, resurser och tillganglighet. Med stod
av Karasek och Theorells modell kring krav-kontroll-stod (1990, ss. 70—71) har studien visat
att det instrumentella sociala stodet endast kan forstdas som bristande. Daremot har det
socioemotionella stddet visat sig starkt i vissa avseenden men bristande i andra.
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Avslutningsvis har studien belyst den komplexa rollen som chef inom HR i offentlig
verksamhet. Det finns omstandigheter som talar for stort handlingsutrymme inom rollen men
aven faktorer som motbevisar detta. Likasa egenkontrollen i flera avseenden kan antas vara
mindre an vad respondenterna uttalar. Oavsett hog respektive 1ag kontroll inom rollen kan det
konstateras att kraven kvarstar som hoga. Stodet anses betydande och vérdefullt men likasa
dar finns det bristande faktorer som langsiktigt paverkar arbetssituationen samt kan ha
konsekvenser for arbetstagarnas psykosociala valmaende.

6.3 METODDISKUSSION

Studiens datainsamlingsmetod, semistrukturerade intervjuer, ansags vara lamplig eftersom
respondenternas subjektiva upplevelser av den sociala verkligheten undersokts. Det gar
daremot att diskutera om ostrukturerade intervjuer hade varit lampliga att anvanda istéllet.
Enligt Bryman (2018, ss. 562-563) hade detta inneburit att intervjuerna enbart byggdes pa ett
antal teman utan tillnérande forberedda fragor. Detta for att forsoka fa intervjupersonerna att
resonera fritt. Intervjuaren ar vaksam och staller fragor kring de aspekter som &r relevanta for
studien. Detta liknar mer ett vanligt samtal snarare an en intervjusituation. Enligt studiens
forfattare skulle detta vara en nackdel. Det fanns &ven ett samférstand oss forfattare emellan
kring vilka teman som var viktiga att berdra. FOr att garantera att dessa omraden berordes
ansags en semistrukturerad intervju vara mest lampad. Detta eftersom det gav en
forhallandevis 6ppen ingang men samtidigt tryggheten i att veta att alla teman ber6rdes. Hade
istallet en ostrukturerad intervjumetod valts hade det funnits risk for att samtalet helt hade
overgatt till amnen som inte var av relevans for studien.

Majoriteten av intervjuerna har genomforts digitalt via Zoom och en fysiskt pa en av
respondenternas arbetsplats. Att genomféra intervjuerna digitalt har varit en fordel rent
tidsmassigt. Daremot kan det &ven i vissa avseenden vara till studiens nackdel. Exempelvis
kan det enligt Bryman (2018, s. 593) vara problematiskt eftersom digitala verktyg som Zoom
kan drabbas av driftsavbrott samt andra stérningar vilket kan forhindra att intervjun
fortskrider smidigt. Detta var nagot som intraffade vid ett antal tillfallen. Daremot var det
tursamt nog att det endast handlade om en av forfattarnas uppkoppling at gangen. Eftersom
det inte drabbade den andre gav detta mdéjligheten till att denne kunde ta vid.

Intervjuguiden har praglats av fragestallningarna och ligger till grund for undersokningens
empiri. Under studiens gang har fragestdllningarna andrats till foljd av det insamlade
materialet fran intervjuerna. Detta har i sin tur paverkat studiens resultat eftersom
intervjuguiden var utformad efter andra fragestéllningarna och darav andra teman. Till en
borjan fanns en ingdng i tron att konsskillnader skulle upptickas hos intervjupersonerna
gallande utvecklingsmojligheterna inom yrkesrollen. Det visade sig daremot vara svart att fa
en jamn konsfordelning i urvalet for att underséka detta narmare och det fanns inte nagra
konsskillnader nér det kom till erfarenheterna hos de chefer som intervjuades. Daremot
framgick andra aspekter i empirin som var mer betydelsefulla som upplevelser av granslost
arbete, krav, stod, egenkontroll och handlingsutrymme. Det har inte utforts fler intervjuer
efter andringarna kring fragestallningarna eftersom respondenterna enligt studiens forfattare
belyste amnet tillrackligt. Detta kan ha resulterat i att resultatet inte blev lika djupgaende inom
alla omraden eftersom intervjuguiden var utformad efter andra fragestéllningar. Om studien
hade haft dessa fragestéllningar fran borjan hade intervjuguiden varit utformad pa ett annat
satt med andra teman. Detta har aven paverkat bearbetning och analys av resultatet. Vid detta
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steg var utgangspunkten de nya karnteman som skapats efter insamling av det empiriska
materialet. Krav, stdd och kontroll blev centrala k&rnteman under kodningens process. Under
kodningen framkom att det insamlade materialet var tillrckligt tdckande for att besvara
fragestallningarna.

6.4 FRAMTIDA FORSKNING

I studien har det framkommit att chefer inom HR behdver besitta en bred kompetens och ha
formagan att arbeta med manga olika fragor inom manga olika omraden. Det framgick att
kraven inom rollen inte alltid upplevdes som uppnaeliga av respondenterna. Faktorer som
belystes som viktiga i denna studie for att uppfylla kraven i arbetet var erfarenhet och vilka
typer av personalarenden som hanterades. Utifran studien kan det forstas att respondenterna
till stor del har aktiva jobb med hdga krav och hég kontroll. Men i vissa avseenden kan det
tolkas som att de istallet trader in i hog-spannings jobb med hoga krav samt lagre kontroll. Av
resultatet framkom att andelen kontroll i arbetet paverkades av den politiska styrningen och
ensamheten i rollen. Vidare studier kan underséka de namnda faktorerna mer djupgaende.
Likasa vad arbetssituationerna far for konsekvenser for individen och organisationen.
Daremot har studien visat att det pagar en konstant balansgang for cheferna att atskilja arbete
och privatliv. Men studien har inte kunnat faststalla om forvantan kring Overtidsarbete
grundar sig i en forvantan individer stéller pa sig sjalva eller om det kanner en forvantan fran
organisationen att gora det. Darav finns utrymme for framtida forskning att undersoka detta
vidare.

Det finns brister i det instrumentella sociala stodet bland respondenterna. Dessa brister har sin
grund i att de inte kan fa stod i arbetsuppgifterna. Studien har visat pa en ensamhet i rollen dar
yrkesutdvaren sjalv har ansvar for det 6vergripande HR-arbetet. Vidare analyser inom detta
omrade har inte genomforts och kan utvecklas. En annan aspekt som kan vara av intresse for
framtida forskning &r att undersoka i vilken utstrackning cheferna asidosatter sin egen
utveckling. Studien har belyst tid och resurser som hdmmande effekter for deras utveckling
men ingen djupare analys har genomforts. Detta hade ocksa kunnat undersokas vidare.

Framtida studier kan analysera skillnaderna mellan offentliga forvaltningar och kommunala
bolag samt genomféra en komparativ studie mellan den privata och offentliga sektorn for att
uppmarksamma likheter och skillnader.
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8 BILAGOR

8.1 BILAGA 1

UTSKICK TILL INTERVJUPERSONER

Information angaende deltagande i examensarbete

Vi vill fraga dig om du vill delta i vart examensarbete. Vi ar studenter som studerar pa OPUS-
programmet vid Akademin for vard, arbetsliv och valfard, Hogskolan i Boras. Som en del i
utbildningen gor vi ett examensarbete pa kandidatniva.

Vad ar det for projekt och varfor vill ni att jag ska delta?

Syftet med vart examensarbete ar att underséka HR-chefers utvecklingsmojligheter inom sin
yrkesroll dven hur de upplever kravbilden inom yrket. Vi har valt att tillfraga dig da du
besitter en chefsposition inom HR och arbetar inom offentlig verksamhet. Med hjalp av
kontakter har vi fatt tillgang till dina kontaktuppgifter.

Huvudman for examensarbetet ar Hogskolan i Bords, som ar en statlig myndighet. Med
huvudman menas den organisation som &ar ansvarig for studien.

Hur gar examensarbetet till?

Studiens datainsamling sker genom intervjuer pa plats och via teams. Intervjun pagar i cirka
45 minuter och ditt deltagande ar anonymt. Vi har respondenter fran flera olika verksamheter
och olika lan vilket starker anonymiteten. Det som forvéntas av dig ar att du besvarar vara
fragor utifran dina upplevelser och erfarenheter. Om du samtycker kommer intervjun att
spelas in for att aterge dina upplevelser sa korrekt som majligt.

Hur far jag information om resultatet av studien?

Né&r examensarbetet &r examinerat kommer det att publiceras enligt sedvanliga rutiner for
examensarbete vid Hogskolan i Boras och finnas tillgangligt i databasen DIVA. Vi kan &ven
skicka ett exemplar av uppsatsen till dig om sa 6nskas.

Deltagandet ar frivilligt

Ditt deltagande &r frivilligt och du kan nér som helst valja att avbryta deltagandet. Om du
valjer att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behéver du inte uppge varfér, och det
kommer inte heller att paverka ditt arbete. Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta
handledaren eller studenter (se kontaktuppgifter nedan). For att delta behdver du lamna ditt
samtycke.

Vad hander med mina uppgifter?

| examensarbetet kommer vi att samla in information fran dig. Inga namn, uppgifter eller
resultat som kan hérledas till dig som person kommer att redovisas i examensarbetet. Allt
material kommer att behandlas sa att inte obehoriga kan ta del av det, i enlighet med gallande
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lagstiftning. Det datamaterial som samlats in, kommer att forstdras ndr examensarbetet &ar
examinerat och godkant varvid personuppgiftsbehandlingen upphor.

Behandlingen av uppgifter om dig sker med stod av artikel 6.1 (a) i dataskyddsférordningen
(samtycke). Hogskolan i Boras ar personuppgiftsansvarig. Som deltagare har du ett antal
rattigheter enligt dataskyddsférordningens artikel 15-18, 20 och 22, som bland annat innebar
att du har ratt att ta del av de uppgifter om dig som behandlas i studien samt fa dessa rattade
eller raderade. Du har ocksa ratt att fa behandlingen av uppgifter om dig begrénsad. Kontakta
ansvarig handledare (kontaktuppgifter nedan) i dessa fall.

Om du har fragor kring behandlingen av dina personuppgifter dr du valkommen att i forsta
hand kontakta ansvariga for examensarbetet eller handledaren. Du ar ocksa valkommen att
kontakta hogskolans dataskyddsombud via e-post, dataskydd@hb.se, med synpunkter. Du har
dartill ratt att klaga pa hogskolans behandling av personuppgifter till Datainspektionen, som
ar tillsynsmyndighet.

Ansvariga for examensarbetet

Forfattare:

Mathilda Janneh-Carlbom
XXX XXX X@student.hb.se
07X X-XXXXXX

Sofie Cato
XXXXXXX@student.hb.se
07 XX-XXXXXX

Handledare:
Danka Miscevic
XXXXX@hb.se
07 XX-XXXXXX

Samtycke om deltagande

Fylls i av deltagaren
Jag har fatt muntlig och skriftlig information om examensarbetet och har haft mojlighet att
stdlla fragor. Jag far behalla en kopia av den skriftliga informationen.

Jag samtycker till att delta i examensarbetet och att uppgifter om mig samlas in och behandlas
pa det satt som beskrivs i informationen ovan.

Ort och datum

8.2 BILAGA 2

INTERVJUGUIDE
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Bakgrund
1. Har du hogskole- eller universitetsutbildning? Annan utbildning?
Foljdfraga: Vilken utbildning/kurs?

2. Hur lange har du varit anstélld hos din nuvarande arbetsgivare totalt?

3. Vad innebar din arbetsroll? Foljdfraga: vad har du for ansvarsomrade och specifikt
personalansvar?

4. Hur ar din arbetsgrupp uppbyggd? Kontakten med kollegor etc.

5. Hur ser ledarskapsstrukturen ut ovanfor dig? Ev. foljdfraga: Finns chefen pa plats?

Utvecklingsmdjligheter
6. Beratta vad du haft for tidigare roller inom HR och vilka som har varit pa din nuvarande
arbetsplats och vilka pa andra arbetsplatser.

7. Hur lange arbetade du inom din tidigare roll/roller hos arbetsgivaren innan du fick en
ledarroll?

8. Berdtta hur processen gick till nar du fick en ledarroll.

Eventuella foljdfragor:

- Visade du exempelvis ditt intresse/sokt via annons eller blev tillfragad av din chef?

- Hur fick du till dig att mojligheten fanns?

- P& vilket satt var din chef delaktig i detta? Hur upplevde du dennes stod i situationen?

- Pa vilket satt var dina kollegor delaktiga i detta? Hur upplevde du deras stod i situationen?

9. Hur ser du pa mojligheterna for dig att utvecklas hos din arbetsgivare? Utveckla varfor.

10. Vad ser du for eventuella utmaningar med dina utvecklingsmdjligheter hos din
arbetsgivare? Foljdfraga: Utveckla varfor. Hur hanterar du detta?

11. Hur upplever du ditt handlingsutrymme inom din yrkesroll? Fritt/begransat? Hur kénner
du kring det? Utveckla. Ar det ndgot som kan vara jobbigt kring det?

12. Vad é&r din uppfattning av utvecklingsmojligheterna hos din arbetsgivare for méan
respektive kvinnor? Foljdfraga: Pa vilket satt/varfor? Hur tror du att det paverkar dina
utvecklingsmojligheter?

Krav
13. Vilka krav stalls pa dig i ditt arbete fran din chef?
Foljdfraga: Hur paverkar det dig inom din yrkesroll?

14. Vilka krav stalls pa dig i ditt arbete fran dina kollegor?
Foljdfraga: Hur paverkar det dig inom din yrkesroll?

15. Hur upplever du kraven som stalls pa dig?

Ev. foljdfraga:
- 1 vilken utstrackning kénner du att du kan mota kraven som stélls pa dig?
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- Hur kan du fa avlastning om det skulle behovas?
- Vilka arbetsuppgifter/varfor?

16. Hur har kravbilden skiljt sig at mellan de roller du varit i inom HR? Féljdfraga: Pa vilket
satt? Hur har du upplevt detta? Utveckla.

17. Hur upplever du arbetsbelastningen inom din nuvarande roll? Féljdfraga: Hur kénns det
for dig? Utveckla.

18. Hur har arbetsbelastningen skiljt sig at mellan rollerna du har arbetat inom?

Stod

19. Hur upplever du gemenskapen i arbetsgruppen? Foljdfraga: Varfor? Vad finns det for
tillfallen som du kanner gemenskap med din arbetsgrupp pa din arbetsplats? Nar gor du inte
det? Utveckla.

20. Vilken typ av stod far du fran din chef/dina chefer i din arbetsroll? Foljdfraga: Hur
upplever du detta? Pa vilket satt hade stodet kunnat forbéattras? Utveckla.

21. Vilken typ av stod far du fran dina kollegor inom din arbetsroll? Féljdfraga: Hur upplever
du detta? Vad hade gjort att du hade kunnat kanna annu mer stéd fran dina kollegor?
Varfor?

22. Pa vilket satt far du vagledning i ditt arbete? Exempelvis fran chefer och/eller kollegor.
Ev. foljdfragor:

- Vid vilka tillfallen far du vagledning i ditt arbete?

- Vid vilka andra tillfallen k&nner du att du hade behovt vagledning?

- Finns det da att tillga? Varfor?

23. Pa vilket satt far du aterkoppling pa det arbete du utfor? Foljdfraga: Av vem? Hur ofta?
Hade du énskat att fa mer aterkoppling? Varfor?

Konsfordelningen

24. Hur ser konsfordelningen ut pa din enhet? Foljdfraga: Varfor tror du att det ar sa?

25. Hur ser konsfordelningen ut hos de/den som ar éverordnad dig?

Avslutande fragor

26. Ar det nagot du skulle vilja tillagga?

27. Har du nagon fraga till 0ss?

8.3 BILAGA 3

FIGUR 1: KRAV-KONTROLL MODELLEN
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