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Maojligheterna och friheten att styra 6ver sitt arbete i form av tid och rum kan uppfattas som
lockande och positiva. Det granslosa arbetet har ocksa en annan sida, svarigheterna att sjalv
avgora nar, var och hur mycket som ska arbetas. Denna studie syftar till att battre forsta hur
unga akademiker som arbetar inom ett arbete som kan definieras som granslost, uppfattar sitt
granslosa arbete. | studien intervjuas fyra unga personer under 30 ar om hur de uppfattar sitt
granslosa arbete. Resultaten presenteras och analyseras sedan uppdelade i fyra teman:
distansarbete, tillgdnglighet, sociala relationer och instéllning till granslést arbete. Analysen
utgar teoretiskt fran tidigare forskning utford av Trygg och Allvin, samt fran sociologiska
teorier om betydelsen av sociala relationer, kollektivets betydelse samt skammens funktion
vid normbildning. Resultaten fran denna studie visar i likhet med tidigare forskning att den
sociala interaktionen pa arbetsplatsen paverkar hur och var arbetet utfors samt att arbetstiden
utvidgats da manga anstéllda vill vara och &r uppkopplade och haller sig uppdaterade efter
arbetstid. Aven om det granslosa arbetet innebar generellt fler arbetade timmar s& ar
upplevelsen av arbetet, dess villkor och dess arbetstimmar annorlunda hos intervjupersonerna
jamfort med tidigare forskning da den upplevda stressen och obalansen mellan arbete och

fritid ar lagre.

Nyckelord: Granslost arbete, upplevelse av arbete, distansarbete, tillganglighet, normbildning
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Bakgrund
Grénslost arbete har intresserat mig &nda sedan jag sjalv och personer i min omgivning fick

sina forsta jobb. M&jligheterna och friheten att styra Over sitt arbete i form av tid och rum kan
uppfattas som lockande och positiva. Det granslosa arbetet har ocksa en annan sida,
svarigheterna att sjalv avgora nar, var och hur mycket som ska arbetas.

Nar jag borjade lasa litteratur pa omradet insag jag att manga studier kommer fram till att det
granslosa arbetet innebar en svar gransdragning mellan arbete och privatliv som skapar
mycket stress hos de som arbetar (Allvin m.fl, 2006; Trygg, 2014; Hocschild, 1997).
Studierna fokuserar séllan pa aldern hos deltagarna, vilket intresserade mig. Detta fick mig att
fundera pa om grénslost arbete uppfattas annorlunda av en yngre generation som &r nya i
arbetslivet och som vuxit upp under andra forutséttningar och med moden teknik som en
sjalvklar del av vardagen. Jag valde darfor att fokusera pa unga akademiker och deras

upplevelse av grénslost arbete.

Syfte
Denna studie syftar till att battre forsta hur unga akademiker som arbetar inom ett arbete som

kan definieras som granslost, uppfattar sitt granslosa arbete.

Fragestillning
Hur uppfattar unga akademiker sitt granslosa arbete?

Avgransning
Studien &ar avgransad geografiskt till Malmé/Lund regionen. Studien ar avgransad till att

undersoka personer under 30 ar med en akademisk examen, lagst pa kandidatniva.

Studien fokuserar pa den subjektiva upplevelsen av granslost arbete. Detta innebéar att ingen
objektiv undersokning har gjorts som gor att man kan jamféra hur flexibla de olika
personernas arbete ar eller hur kraven fran ledningarna ar formulerade. Studien utgar alltsa

helt fran den subjektiva uppfattningen hos de intervjuade personerna.

Det finns flera aspekter av grénslost arbete. Denna studie beror den del av grénslost arbete
som avregleringen av arbetstid, arbetsordning (arbetsuppgifter och utférandet av arbetet) samt
avreglering av samarbete innebar. Aven anstillningsformerna har avreglerats, vilket dock

ligger utanfor denna studie.



Tidigare forskning
| detta kapitel presenteras tidigare forskning om granslost arbete. Inledningsvis beskrivs

Kristina Tryggs avhandling fran 2014 om arbetets geografi. Senare beskrivs det
forskningsprogram som Allvin m.fl. utfért med fokus pa férandringar som préaglar dagens
arbetsliv.

Trygg
Kristina Trygg (2014) har i sin avhandling om arbetets geografi undersokt hur arbetet inom

kunskapsintensiva branscher som exempelvis PR/kommunikation organiseras, samt hur och
var arbetet utfors. Inom dessa branscher séljer féretagen den kunskap som kunskapsarbetarna
besitter. 1 avhandlingen anvéndes tre olika definitioner for att beskriva kunskapsarbete. De

olika definitionerna poéngterar kompetens, kreativitet samt analytiska fardigheter.

Trygg kommer i sin avhandling fram till att den sociala interaktionen pa arbetsplatsen
paverkar hur och var arbetet utfors. Bland annat paverkas mojligheterna till distansarbete
genom social interaktion pa sa vis att moéten och teamarbete kan stalla krav pa att vara pa plats
pad kontoret och arbeta. Aven arbetstiden forldggs trots flexibiliteten till traditionella

kontorstider av samma anledningar.

Vidare kommer Trygg (2014) fram till att flexibla arbetstider i manga fall leder till fler
arbetade timmar, samt att flexibiliteten ofta utgar fran kundens- och darmed organisationens
behov snarare an de anstalldas behov. Trots detta anser sig manga anstallda ha ett flexibelt
arbete. Hon ser ocksa att arbetstiden utvidgats genom att manga anstallda vill vara och &r
uppkopplade och haller sig uppdaterade via mail och telefon efter arbetstid. Denna tid
uppfattas séllan som arbetstid av de anstédllda utan snarare som ett eget intresse. Trygg menar
att detta ar nagot som sker oreflekterat hos de anstallda vilket tyder pa ett monster som
normaliserats samt att gransen mellan arbetsliv och privatliv har suddats ut. Hon anser ocksa

att det blivit en norm att arbeta mer &n 40 timmar per vecka.

Slutligen finner Trygg (2014) ocksa att de foretag som anvander intrandt, genom intranatet
skapar en social kontroll dar anstéllda kan kontrollera vad andra anstallda gor genom
uppgifter pa intranatet. Aven ledningen far genom intranatet tillgdng till detaljerad

information om vad de anstéllda gér med sin tid.



Allvin m.fl.
I ett forskningsprogram vid namn “Grénslost arbete” undersokte arbetslivsinstitutet i

samarbete med psykologiska institutionen vid Stockholms universitet de forandringar som
praglar dagens arbetsliv. Forskningsprogrammet resulterade bland annat i en bok med samma
namn. Resultaten fran forskningen visar att det finns olika typer av flexibelt arbete dar de tva
stora grenarna ar flexibilitet genom fortroende vilket i korta drag innebér 6kat ansvar och
sjalvstyre for den anstdllde, samt flexibilitet genom utbytbarhet vilket istallet handlar om
flexibla anstallningar med liten trygghet for de anstallda.

Allvin m.fl. havdar ocksa att kunskapskraven forandrats i det nya arbetslivet déar kravet pa
tekniska kunskaper har férandrats till att handla om férmagan att kunna finna och
sammanstélla relevant information. Samtidigt har kraven pa social kunskap blivit mer
tekniska och personliga, och det &r upp till varje individ att lara sig det sociala spelet for att
kunna ta sig fram pa arbetsplatsen och i karriaren. Kollektiven splittras pa sa vis och individer

stalls mot varandra pa en arbetsmarknad dar det viktigaste ar att vara anstéllningsbar.

| fraga om relationerna mellan arbetstid och fritid argumenterar forfattarna for att den grans
som tidigare varit tydlig och allmén mellan arbete och fritid nu har férandrats till att bli
individuell. Med ett arbete som &r fritt i tid och rum tvingas individen att skapa sina egna
granser for fritid och arbetstid genom férhandling med familj, kollegor och chefer.

Forfattarna redogor for en rad ohalsofaktorer som Okat i det nya arbetslivet s som
somnsvarigheter, stress och angest. Forfattarna menar att utvecklingen i arbetslivet hanger
samman med den allménna utvecklingen i samhéllet och att de bada omradena darfor gar ihop
i forskningen. Det gor det svart att finna sarskilda faktorer i arbetet som leder till ohélsa. Dock
menar Allvin m.fl. att den allmanna utvecklingen som ocksa visar sig i arbetet med 6kade
sociala krav, osdkerhet och otrygghet i arbetet bidrar till ohdlsan. De otydliga granserna for
arbetet skapar en osékerhet och gor att de anstéllda arbetar for mycket, for ofta och dverallt,

vilket ar en kéalla till stress.



Teori
Har presenteras de teorier som varit relevanta for forstaelsen av amnet. Betydelsen av sociala

relationer pa arbetsplatserna och synen pa kollektivets betydelse presenteras liksom

skammens funktion vid normbildning.

Betydelsen av sociala relationer
Sociala relationer &r betydelsefulla for hdlsan och arbetstillfredstéllelsen. For att de sociala

relationerna skall fungera kravs dock att relationerna vardas vilket tar tid fran annat arbete och

darfor eventuellt riskerar att nedprioriteras i arbetslivet idag. (Thylefors, 2006)

De personliga relationerna pa arbetsplatsen bli ocksa allt viktigare nar arbetet till stor del sker
i grupper eller natverk. Nar det egna inflytandet &ver vilka som ska ingd i ens
samarbetsgrupper Okar blir arbetet ocksa mer emotionellt laddat och kraver att individerna
haller koll pa sin sociala position samt standigt underhaller - och positionerar sig i sitt natverk.
Da formella regler saknas for vem som har tilltrade till dessa natverk och samarbeten leder det
till att manniskor pa ett godtyckligt satt inkluderas och exkluderas, ibland utan en chans att fa

veta varfor de var - eller inte var vdlkomna. (Allvin m.fl., 2006)

Detta system kan ocksa bli konserverande och leda till homogenisering eftersom likasinnade
soker sig till varandra. (DiMaggio & Powell, 1983) Egna normer och regler utvecklas i
grupperna och de inblandade kan fastna i sociala roller. En eventuell negativ utveckling av
samarbetet kan vara svar att vanda eftersom de inblandade investerat s& mycket av sin person
i det. (Allvin m.fl., 2006)

Aven om arbetslivet innebar socialt samspel och samarbete finns det en forandrad syn pa
kollektivivet i dagens arbetsliv. En teori om arbetarkollektivet som en buffert mellan det
teknisk/ekonomiska systemet och det manskliga systemet med sina skilda krav menar att
kollektivet ger en makt att paverka och forandra organisationen som den enskilde individen
inte kan fa pa egen hand, har utvecklats av Lysgaard. Ensam kan individen inte undkomma
kraven fran det teknisk/eknomiska systemet som kéannetecknas av omattlighet, ensidighet och
obonhorlighet. For att ett sadant arbetarkollektiv skall uppsta kravs att de anstallda uppfattar
sig ha ett gemensamt problem. Det kravs ocksa interaktion for att utbyta tankar och
erfarenheter om problemet. Slutligen krdvs en likhet i hierarkisk position som gor att de

anstallda identifierar sig med varandra. (Lysgaard, 2001)



Finns da forutsattningarna for att ett arbetarkollektiv skall skapas i dagens arbetsliv?

Sennett beskriver det han kallar for “det farliga pronomenet”, ordet “vi”. Han ser i dagens
samhélle och arbetsliv en vilja att alltid std pa egna ben och en radsla for att bli beroende av
det kollektiva, det gemensamma eller nagon annan. Detta menar han urholkar fortroende och
engagemang och minskar den allmanna tilliten. Det far ocksa konsekvenser for kanslan av att

vara behévd. Om alla klarar sig sjalv sa behdvs valdigt fa personer. (Sennett, 1999)

Det forlorade kollektivet diskuteras ocksa av Allvin. m.fl. som menar att det nya arbetslivet
som praglas av individualisering, med sin 0kade ojamlikhet och avsaknad av gemensamma
motsattningar leder till en svarighet att skapa gemensamma fiender och darmed &ven

svarigheter att enas i motstand och kamp. (Allvin. m.fl., 2006)

Skammens betydelse
Vi ar alla 6msesidigt beroende manniskor. Darfor ar vara sociala band av avgorande betydelse

for oss. Hotet mot vara sociala band ar alltsa ndgot mycket verkligt och hotfullt. Darfor ar

skammen en mycket viktig emotion. (Elias, 1978)

Thomas Scheff argumenterar i sin teori om skammens betydelse for att skam &r den priméra
sociala emotionen och att skammen &r primitiv och intensiv i samma grad som radsla. Skam
har flera olika viktiga betydelser for manskligt agerande. Dels fungerar skammen som en
moralisk kompass som hjélper till att kdnna av om en handling & moraliskt riktig eller
felaktig. Skam paverkar ocksa hur vi uttrycker andra emotioner, exempelvis nar och till vilken
grad vi uttrycker sorg over en narstaendes dod. Scheff menar ocksa att manniskor kanner
skam nér ett socialt band &r hotat. (Scheff, 2003)

Scheff definierar skam som en familj av flera besldktade emotioner dar han ger exempel som
genans, skuld och férnedring, som alla bottnar i hot mot det sociala bandet. Vidare menar han
att kénslan av skam &r viktig for den sociala kontrollen. | likhet med Goffman (2009) anser
Scheff att manniskor ar mycket kansliga aven for sma nyanser av skam och att enbart risken
att kanna skam paverkar manniskan. Eftersom det inte ar frdga om att uppleva skam i den
dagliga meningen av ordet, utan i en bredare form, finns skammen som en underliggande ton i
all social interaktion. Antingen som en verklig upplevelse eller som en mojlig forvantning.
(Scheff, 2003)



Goffman har i sitt arbete inte anvant sig av termen skam, utan snarare av genans eller
pinsamhet. | sitt arbete om intrycksstyrning beskriver Goffman en allmén vilja att undvika
pinsamhet i samspelet med andra som leder till att manniskor standigt bryr sig om hur man
uppfattas av andra och darfor forsoker visa upp sig fran sin basta sida. Han poangterar ocksa
att manniskor &r mycket kénsliga for upplevelsen av pinsamhet oavsett om den ar verklig eller
forestalld. (Goffman, 2009)

Aven Elias skriver om betydelsen av skam och menar att civilisationsprocessen har lett till
minskade skamtrdsklar och minskat erk&nnande av skam, vilket har lett till 6kad sjalvkontroll.
(Elias, 1994) Ocksa Sennett resonerar pa liknande sétt nar han menar att det finns en utbredd
idé om samhallsparasitism om arbetare som maste instrueras och inte kan ta egna initiativ,
vilket fungerar som ett kraftfullt disciplinart verktyg pa arbetsplatsen. (Sennett, 1999)
Skammen i att uppfattas som en samhéllsparasit, eller enbart risken for denna skam fungerar
alltsa som ett disciplinart verktyg.

Definition av begreppet granslost arbete

Allvin m.fl. (2006) ger aldrig en tydlig definition av begreppet gransldst arbete. Termen
blandas med det som kallas “Det nya arbetslivet” som inte heller ges en tydlig definition. Det
beskrivs att det nya arbetslivet praglas av standiga forandringar, hogt tempo och tvéra kast.
De anstéallda kan uppleva frihet, kontroll och 6kade mdjligheter, men ocksa trétthet, otrygghet
och frustration. (Allvin, 2006)

Inom denna uppsats definieras granslost arbete som ett arbete med méjlighet att arbeta var
som helst, nar som helst. Arbetet innebdr ofta oklara regler kring arbetstid och arbetsplats och
det ar dven vanligt med oklarheter kring arbetsuppgifter. Bade vad som ska utforas och pa

vilket sétt arbetet utfors ar till stor del upp till den anstéllde.



Metod
| detta kapitel beskrivs hur arbetsprocessen for studien sett ut, vilka val som gjorts under

arbetets gang samt konsekvenserna av dessa val. Studiens urval och tillvagagangssatt

presenteras tillsammans med de forskningsetiska dvervdganden som studien kravt.

Arbetsprocessen
Da denna studie fokuserar pa den subjektiva upplevelsen av granslost arbete har jag valt att

genomfora semistrukturerade intervjuer med fyra intervjupersoner eftersom det ger en
mojlighet att stalla foljdfragor och utveckla intervjun inom omraden som &r av betydelse for
intervjupersonen pa ett satt som inte ar mojligt med helt standardiserade intervjuer
(Denscombe, 2009; Hennik, Hutter & Bailey, 2013). Dock har det varit en fordel att ha en
intervjuguide med @mnen som ska avhandlas under intervjun eftersom det gjort att tiden for

intervjun kunnat utnyttjas pa basta satt.

Intervjuerna har hallits enskilt mellan mig och en av intervjupersonerna at gangen vilket har
gjort det majligt for mig som intervjuare att fokusera pa intervjupersonen och stalla
foljdfragor dar jag ansett att det behovts. Enskilda intervjuer har ocksa underlattat
efterbehandling av datan eftersom jag da endast behandlat data fran en intervjuperson i taget.
Jag ar medveten om att detta tillvagagangssatt ocksa skulle kunna innebara en begransning
eftersom jag pa detta satt enbart far tillgang till det som intervjupersonen tanker i amnet vid
tiden for intervjun. Genom exempelvis en gruppintervju skulle andra intervjupersoners

synpunkter kunna vécka tankar hos évriga intervjupersoner och ge en férdjupad bild.

Jag ar medveten om intervjuareffekten (Denscombe, 2009) som innebér att jag som
intervjuare paverkar de som intervjuas. Jag har tagit hjdlp av Jan Trosts bok “Kvalitativa
intervjuer” for att forbdttra min intervjuteknik och minska min paverkan pa

intervjupersonerna.

For att inte paverka intervjupersonernas uppfattning om granslost arbete anvande jag inte
termen ndr jag sokte intervjupersoner. Jag ansdg att jag genom att anvénda termen “grinslost
arbete” skulle riskera att intervjupersonerna exempelvis skulle googla begreppet och pé sa vis
paverkas i form av begreppets innebdrd och dven paverkas i form av en forutfattad mening
om vad jag ville komma fram till genom intervjuerna. Jag valde istéllet att presentera att

uppsatsen intresserade sig for hur olika personer upplever sitt arbete.



Forst genomfordes en pilotintervju (Hennik, Hutter & Bailey, 2013), sedan foljde ovriga
intervjuer med ett par dagars mellanrum. Intervjuerna har transkriberats l6pande vilket har
bidragit till att jag kunnat forbattra min intervjuteknik under arbetets gang. De transkriberade
intervjuerna har sedan legat till grund for analysen da datan delats upp i olika teman. Dessa
teman har férandrats under arbetets gang for att undvika onddiga upprepningar sedan de visat

sig Overlappa varandra i viss utstrackning.

| studiens olika teman har jag tagit avstamp i olika intervjuer for att undvika att alltid borja
med samma intervjuperson och pa sa vis lata den intervjupersonen bli mer tongivande &n
ovriga i arbetet. Teoril&dsning har skett under hela processen men framst i inledningen av

studien. Dock aven parallellt med analyserandet av datan.

Arbetet har ocksa blivit granslost for egen del eftersom jag tycker att amnet for studien ar
mycket intressant och jag har kommit pa mig sjalv med att tanka mycket pa bade analys och

teori dven i min vardag utanfor skrivandet.

Urval
Studiens urval bestar av fyra personer i alder under 30 ar, tvd man och tva kvinnor, som

arbetar inom ett arbete som kan definieras som granslost. Intervjupersonerna har givits fiktiva

namn. En av de intervjuade personerna, Daniel, har en chefsposition, de andra har det inte.

Fyra personer ur mitt natverk som stamde in pa ovanstdende kriterier kontaktades och
tillfrigades om de var intresserade av att vara med i studien. Samtliga tackade ja. Att
intervjupersonerna ingdr i mitt natverk innebar bade for- och nackdelar. Nackdelar skulle
kunna vara att intervjupersonerna genom att k&nna till mig kan ha forutfattade meningar om
vad jag vill komma fram till med studien, vilket kan paverka intervjupersonerna att svara i en
viss riktning. Ytterligare en mojlig nackdel &r att den privata relationen hindrar intervjuaren
fran att stalla kansliga fragor eller paverkar intervjupersonens svar da den privata relationen
riskerar att sta pa spel. Jag bedémer dock att min relation till intervjupersonerna snarare &r

bekantskap an vanskap och att den inte paverkat intervjuerna negativt.

Fordelar med att personerna ingar i mitt natverk ar att jag hade viss kunskap om deras

arbetsomrade vilket gjorde att jag visste att de arbetade inom det som kan definieras som



granslost arbete. Pa sa vis fick jag snabbt kontakt med relevanta intervjupersoner. Att
personerna ingar i mitt natverk kan ocksa gora att de hade lattare att kanna ett fortroende for
mig som intervjuare vilket kan ha lett till mer &rliga och 6ppna svar.

| tva fall arbetar min man inom samma foretag som intervjupersonerna. Foretaget dr dock
stort och ingen av intervjupersonerna ingdr i samma arbetsgrupper som min man. Aven detta
kan innebéra bade positiva och negativa konsekvenser da intervjupersonerna skulle kunna
paverkas i sina svar om de kanner en oro for att jag sprider information fran intervjuerna
vidare till min man. Jag har i dessa tva fall poangterat mycket noga att jag inte kommer att
dela nagon information om deras deltagande i studien eller information fran intervjuerna till

min man. Jag har upplevt att intervjupersonerna har kant sig trygga med detta.

Att min man arbetar inom samma foretag som tva av intervjupersonerna har ocksa gjort att jag
har en viss kannedom om deras arbetsomrade och féretaget de arbetar i. For att min
forforstaelse inte ska paverka tolkningen av intervjusvaren har jag varit noggrann med att
stalla 6ppna frdgor och att stalla foljdfragor for att sékerstalla att svaren kommer fran

intervjupersonerna istéllet for att vara mina egna tolkningar av situationen.

Det ar viktigt att podngtera att mina intervjupersoner &r personer som lyckats i dagens
arbetssamhélle. De ar unga som lyckats fa ett jobb inom sin utbildning, de har inte upplevt
arbetsloshet och ingen av intervjupersonerna uttrycker nagon oro infor framtiden. De har jobb
som de sjalva anser ar intressanta och roliga. Kanske hade svaren varit helt annorlunda om en
annan grupp med andra erfarenheter valts ut, om intervjupersonerna haft erfarenhet av
arbetsloshet exempelvis. Arbetsldshet och otrygghet kan tvinga arbetssdkande att ta jobb med
osakra villkor och otrygg anstallning vilket hade kunnat visa pa en annan sida av det granslosa

arbetet. Att intervjupersonerna saknar erfarenhet av arbetsloshet var inget urvalskriterium

| flera av intervjuerna reflekterar intervjupersonerna éver att situationen och installningen till
det granslosa arbetet hade kunnat se annorlunda ut om de haft barn. Ingen av
intervjupersonerna har barn, samtliga lever i parrelationer. Inte heller detta var ett

urvalskriterium.



Forskningsetik.
Samtliga intervjupersoner har givit sitt samtycke till att delta i studien samt till att intervjuerna
spelas in. De har informerats om frivilligheten att delta samt mojligheten att avbryta sitt

deltagande. Anonymitet har garanterats intervjupersonerna.

Den eventuella etiska problematiken som en relation till intervjupersonerna kan innebéra

diskuteras utforligt under rubriken urval ovan.
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Resultat och analys
Som namnt ovan i metodkapitlet &r resultat och analys indelat i fyra teman. Det forsta handlar

om avregleringen av arbetsplats och mdjligheterna till distansarbete. Det andra berdr
avregleringen av arbetstid och tillganglighet. Det tredje temat handlar om de sociala
relationerna pa arbetsplatsen och det fjarde temat beskriver slutligen intervjupersonernas

instéllning till gréanslést arbete som helhet.

Distansarbete

Alma

Alma uppger att mojligheten till distansarbete &r projektberoende. | tidigare projekt har hon
nastan som rutin haft en dag i veckan da hon arbetar hemifran. Alma papekar att hon da
pendlade en langre strécka till arbetet &n vad som &r fallet for det nuvarande projektet. Det
nya projektet har inneburit nya arbetsuppgifter dar hon varit beroende av att frdga andra och
fa snabba svar vilket har gjort att hon sjalv valt att sitta mindre hemma och mer pa
arbetsplatsen. Mojligheten att arbeta hemma har hon da mest anvéant sig av om hon kant sig
krasslig och inte velat ta sig till arbetsplatsen.

Bjorn

Maojligheten till distansarbete ar enligt Bjorn projektberoende och ofta satts regler upp for hur
ofta man far arbeta hemifran och under vilka omstandigheter inom varje projekt. Graden av
hur uttalade dessa regler ar skiljer mycket mellan projekten och beror ocksa pa hur mycket
personlig kommunikation som projektarbetet kraver. Bjorn sager att han arbetar hemifran
ibland men att han ocksa tycker att det ar skont att sitta pa kontoret eftersom han da far mer
gjort och kan diskutera olika problem i arbetet med kollegor.

Bjorn namner ocksa att det forekommer olika uppfattningar om i vilket utstrackning
hemarbete borde utnyttjas. Det héander att kollegor skvallrar nar de anser att nagon varit
hemma och arbetat for mycket eller pa annat vis utnyttjat systemet. Bjorn berattar att han
forsoker halla sig utanfor men svarar nar jag fragar om han tror att det paverkar hans egen
installning till distansarbete att han tror att det mycket val kan gora det och att det kan vara en

anledning till varfor han ar lite forsiktig med att jobba hemifran.
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Cecilia
Ungefar en gang varannan vecka utnyttjar Cecilia majligheten att arbeta hemifran. Beslutet tar

hon sjélv och hon meddelar kollegorna om att hon kommer att arbeta hemma foljande dag.
Arbetsplatsens riktlinjer for distansarbete upplever hon som otydliga. Cecilia uppger att de far
arbeta hemifran och att det utnyttjas i olika utstrackning, skulle man arbeta hemifran flera
dagar i veckan tror hon inte att det skulle uppfattas som positivt av chefer och kollegor.
Dessutom upplever hon att man tappar mycket gemenskap genom att inte vara pa plats. Aven
en stor del av informationsutbytet kan ga forlorat eftersom mycket diskuteras pa plats och

over fikan exempelvis.

Daniel
Daniel berattar att han tidigare arbetade hemma ibland men att han arbetat mindre hemifran

nu och framover eftersom hans nya roll innebar personalansvar. Anledningen till att han
jobbar mindre hemifran nu &r att han tycker att det ar viktigt att vara pa kontoret for att det ska

bli en god stdmning dar.

Analys
Intervjupersonerna ser distansarbete som en sjalvklar mojlighet, éver vilket de till stor del styr

sjalva. Ingen av intervjupersonerna beskriver att det finns tydliga regler for nar och hur ofta
man far arbeta pa distans. Det framgar dock att det ofta finns outtalade, otydliga regler som
styr mojligheterna till distansarbetet. Intervjupersonerna ger ofta exempel som de anser pa ett
tydligt satt inte faller inom regelverket men de har svart att beskriva exakt var gransen gar.
Oklarheten och otydligheten kring om det finns ett regelverk eller inte som styr distansarbetet
skulle kunna uppfattas som nagonting negativt och stressande. (Allvin m.fl. 2006) Sa verkar
dock inte vara fallet for de intervjuade. Ingen av de intervjuade uttrycker nagon direkt oro
dver att inte veta vilka regler som galler for distansarbete eller att de &r oroliga dver att trampa
over en osynlig grans. Detta skulle kunna tolkas som ett tecken pa att systemet fungerar och
inte behover regleras tydligare. Alla forstar att konsekvenserna av att missbruka systemet &r
att friheten riskerar att minska, vilket ocksa Alma ber6r sin intervju.

Det skulle ocksa kunna vara fraga om social kontroll déar formella regler saknas och ersétts av
egenkontroll och kontroll fran kollegorna. Samtliga intervjuade menar att mer eller mindre
outtalade regler styr hur ofta de kanner att de kan arbeta hemifran. Det ar snarare en fraga om
normer pa arbetsplatsen & om direkta regler. Genom att bryta mot dessa normer riskerar
intervjupersonerna att satta sina sociala band pa spel. Det finns en risk att tappa ansiktet
(Goffman, 2009) eller att med Scheffs (2003) termer kdnna skam. Bjorn berattar att det
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forekommer skvaller pa arbetsplatsen nar kollegor anser att ndgon missbrukat systemet. Aven
Alma beskriver en besvikelse 6ver kollegor som missbrukat frineten som distansarbetet
innebar. Att omgivningens reaktion paverkar viljan till distansarbete &r alltsa troligt.

Intervjupersonerna har maéjligheten att jobba pa distans men ser samtidigt stora fordelar med
att faktiskt sitta pa kontoret och arbeta. Nar arbetstagarna har stort inflytande och majlighet att
styra Gver det egna arbetet foljer ocksa ett stort eget ansvar att utfora arbetet (Allvin m. fl.,
2006) Arbetstagarens eget ansvar och darmed intresse av att arbetet utfors sa effektivt som

mojligt skulle kunna minska viljan till maskning och utnyttjande av systemet.
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Upplevelsen av tillgianglighet

Alma

Alma har valt att ha samma telefon till arbete och privat. Till den ar &ven mailen kopplad och
telefonen ger en signal nar ett nytt mail & mottaget. Alma har inte sett nagot negativt med att
ha arbetstelefonen kopplad till den privata telefonen. Hon séger att det inte ar vanligt att
nagon ringer efter arbetstid och att det ar valdigt sallan hon kant sig stord av det. Alma uppger
att det ofta kommer mail pa kvallstid och att det ar manga som arbetar sent. Ofta ar det

informationsmail till de anstéllda som kommer pa kvallstid.

Alma uppger att det ar hennes eget val att lasa mail som kommer efter arbetstid och att hon
gor det eftersom hon tycker om att kénna sig uppdaterad och veta vad som &r pa gang.

Bjorn
Bjorn uppger att han inte kanner nagra storre forvantningar pa att vara tillganglig utanfor
ordinarie arbetstid i det projekt han nu befinner sig i. Dock uppger han att han ar tillganglig av

egen vilja “Till 1 princip hundra procent efter arbetstid.”

Bjorn berattar vidare att det inte &r ofta som han far samtal efter arbetstid men att det ar
vanligt med mail. Mailen far han da direkt i telefonen och ser vad de handlar om. Ar det
nagon som han anser ar intressant eller som ber6r honom personligen sa laser han mailen,
annars later han det vanta till nasta dag och laser mailet pa kontoret. Graden av tillganglighet
ar inget som han upplever som stérande eller problematiskt i dagsléget eftersom han inte
upplever att han far sarskilt manga mail eller samtal. Han séger att han tycker att det &r bra att
man ar tillganglig men att han forstar att det kan bli problematiskt om man bli kontaktad
véldigt ofta.

Cecilia

Cecilia upplever ett krav att hon ska vara tillganglig, som gar ut 6ver hennes privatliv. Arbetet
innebar manga arbetstimmar per vecka, ofta mellan 50-55 timmar per vecka, ibland upp mot
60 timmar. Utdver detta mailas och rings det utanfor arbetstid vilket Cecilia upplever stéller
hoga krav pa att hon ska vara tillganglig. Genom telefonen har hon tillgang till intranét och
flera kontaktvagar med kollegor. Hon ser mail som kommer och har svart att inte ldsa dem
aven om hon inte riktigt vill gora det nar de kommer sent pa kvallen. Cecilia beskriver att

detta &r stressande och tar pa hennes egna granser.
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Cecilia upplever det som pafrestande att andra forvantar sig att hon ar tillganglig i sa stor
utstrackning. Nar vi pratar vidare sager hon att kravet pa tillganglighet inte ar ett uttalat krav
fran arbetsgivaren utan snarare ett krav hon staller pa sig sjalv.

Cecilia upplever att det finns en skillnad i de policys som foretaget har som poéngterar vikten
av fritid och en balans mellan arbete och privatliv, samtidigt som foretagskulturen &r sadan att
man ska jobba mycket. Ibland &r de outtalade, underforstadda kraven hogre an de officiella
kraven. Cecilia papekar ocksa att manga chefer sitter kvar och arbetar sent. Hon tror att det
nog tyvarr ar en forutsattning for att komma vidare i karridren att man jobbar mycket, och

manga timmar.

Daniel
Daniel beskriver att han upplever att kravet pa tillganglighet ar ganska stort, bade fran kunder

och fran ledningens sida. Fran ledningens hall finns inget uttalat krav om att de anstéllda ska
finnas tillgangliga under vissa tider men han tror sjalv att han inte hade fatt chansen att
komma vidare i sin karriar och bli teamledare om han inte varit tillganglig utanfér arbetstid.
Daniel anser att han har ett krav pa sig sjalv att finnas tillganglig utanfor arbetstid. Detta som

ett sdtt att ““visa framfotterna”:

Det egna valet poangteras ocksa nar Daniel far fragan om hur han ser pa tillgangligheten hos
sina anstéallda. Han svarar da att det inte finns ndgra krav pa att de anstillda ska finnas

tillgangliga, det ar upp till var och en sa lange man skoter sitt arbete.

Daniel berattar att det ar vanligt att kunder ringer efter arbetstid och att han inte brukar svara
om kunder ringer efter ki sju pa kvéllen. Han berattar att han gor undantag for viktiga samtal
men att han tycker att det ar viktigt att satta granser for arbetet. Pa grund av stor konkurrens i

branschen upplever han att granserna ibland &r svara att halla.

Analys
Det finns en utbredd forestallning om att det allmant anses som fint att arbeta mycket (Trygg,

2014). Intervjupersonerna har bade en lang arbetstid (40-60 timmar i veckan) och &r dessutom
till stor del tillgangliga utanfor arbetstid.

Viktigt att notera ar att tillgangligheten upplevs som ett fritt val av intervjupersonerna (med

mojligt undantag fran Cecilia). De sager ofta att de sjalva valt sin grad av tillganglighet och
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att det passar dem. De havdar att de har en kénsla av kontroll dver situationen. Samtidigt finns
det indikationer pa att de inte valjer helt sjalva. Daniel papekar att han inte natt den position
han har idag om det inte vore for att han varit tillganglig efter arbetstid, dven Cecilia menar att
tillganglighet ar en forutsattning for att komma vidare i karridren. Bjorn diskuterade att
kollegors skvaller om andra personers hemarbete paverkade den egna viljan att arbeta hemma,
samt hur ofta han faktiskt arbetade hemma. Sannolikt paverkas alltsa intervjupersonerna av
omgivningen. Valet att vara tillganglig ar inte sjalvvalt pa det enkla och direkta satt som det
forst kan forefalla. Precis som i fragan om distansarbete kan intervjupersonernas agerande till
stor del forklaras genom normbildning pa arbetsplatsen och viljan att gora ratt och passa in for
att undvika skam och genans. (Scheff, 2003)

Intervjupersonerna haller sig tillgangliga utanfor arbetstid och visar diarmed intresse och
engagemang for sitt arbete. Genom att vara tillganglig minskar risken att framsta som oduglig
(Sennett, 1999) Genom att vara tillganglig efter arbetstid minskar intervjupersonerna ocksa
risken att missa information, vilket skulle kunna leda till en kénsla av okunskap och genans pa
arbetsplatsen. Att intervjupersonerna till stor del uppfattar graden av tillganglighet som en
konsekvens av deras egna val kan bero pa att det som uppfattas som egna tankar och idéer till

stor del &r idéerna och normerna hos det samhélle personen befinner sig i (Scheff, 2003).
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Sociala relationer pa arbetsplatsen

Alma

Alma beskriver gruppen och teamet som en viktig del av arbetet. Hon berattar att alla pa
arbetsplatsen &r beroende av att de andra gor ett bra jobb eftersom arbetet till sa stor del sker i
grupper. Hela arbetsplatsen framstar som ett “vi” med ledningen inkluderad. Dock formuleras
inget tydligt “de” utom mojligtvis de kollegor som missbrukar systemet och riskerar att

forstora for alla andra.

Alma ar néjd med relationerna till sina kollegor och menar att relationerna till bade kollegor
och chefer kan 6verga i en kompisrelation exempelvis vid luncher och raster for att sedan
aterga till en professionell relation nar arbetet inleds igen.

Bjorn

Bjorn beskriver kollegorna som samarbetspartnerns men det verkar inte som att Bjorn
uppfattar det som att han och kollegorna bildar ett tydligt kollektiv eller att de skulle ha en
tydlig motstandare. Det “vi” som Bjérn nimner ir oftast en benimning av yrkesgruppen som
helhet, inte specifikt de anstallda inom foretaget eller de som ingar i samma arbetsgrupper
som Bjorn. Han anser att kollegorna och deras gemensamma samarbete viktigt och att det ar
betydelsefullt att traffas ansikte mot ansikte i stallet for att all kontakt sker digitalt. Bjorn
upplever organisationen som fri fran hierarkier.

Cecilia

Cecilia uttrycker sig nastan genomgaende i jagform och pratar nastan aldrig i visform. Hon
verkar inte uppfatta sig sjalv som ingaende i en tydlig grupp eller kollektiv pa arbetsplatsen,
detta trots mycket méten och kontakt med andra.

Vid ett tillfdlle fordndras spréket och Cecilia uttrycker sig i form av “vi” ndr hon pratar om
omorganisationen dar samtliga fick séka om sina tjanster. Kanske skapades da ett tillfalligt
“v1” som en reaktion till det som hédnde och till “de” som bestimde att alla tjanster skulle

sOkas om.

Daniel
De sociala relationerna pa arbetsplatsen ar viktiga for Daniel och for att bibehalla god

stamning pa kontoret tycker han att det ar viktigt att vara pa plats och traffas i arbetsgruppen
dagligen. Han uppskattar den prestigeldsa stdimningen och att alla, inklusive chefer, k&nns

som att de &r pa samma niva och kan skamta med varandra.
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Daniel uttrycker sig ofta i termer av “vi”, vilket ibland verkar syfta till gruppen av anstillda
dar Bjorn ingar t.ex. “tisdagar brukar vi administrera”. Ibland verkar “vi” komma fran ett
annat perspektiv, ndmligen ledningens som troligtvis grundar sig i Daniels roll som
teamledare t.ex.”Vi har anstillda som...” Pa sid vis gor Daniel en uppdelning mellan

ledningen och de anstéllda.

Analys
Att ett positivt socialt klimat pa arbetsplatsen ar en viktig faktor for trivseln pa arbetsplatsen

(Thylefors, 2006) ar en bild som bekraftas av intervjupersonerna. Trots mojligheten att utfora
sitt arbete pa andra platser och andra tider &n de traditionella, samt majligheterna till tekniska
hjalpmedel poéngterar flera av intervjupersonerna vikten av att traffa kollegorna ansikte mot

ansikte.

Det finns en oro for att det granslosa arbetslivet leder till ett forlorat arbetarkollektiv dar
rédslan for att vara beroende av andra urholkar fortroende och engagemang och minskar den
allménna tilliten. (Sennett, 1999). Bland intervjupersonerna uttrycks inte detta, snarare
uttrycks ett faktiskt beroende av andra da mycket av arbetet sker i grupper och nétverk. Det
uttrycks ofta ett stort fortroende for kollegorna som ocksa anses som en betydande del av
arbetet. Pa det viset finns en tillndrighet och ett kollektiv. Det som saknas ar snarare en
motstandare eller gemensam fiende eftersom uppdelningen arbetare/ledning inte kanns aktuell
bland de intervjuade. Intervjupersonerna beskriver samverkande och nétverkande, platta
organisationer och inga hierarkier. Detta uppfattas som positivt men leder ocksa till att det ar
svart att skapa gemensamma fiender och alltsa fa till motstand och kamp om det skulle
behovas (Allvin m.fl., 2006) Ett undantag ar mojligtvis Daniel som gor skillnad mellan den

ledningsgrupp han ingar i och den grupp av anstéllda dar han ocksa ingar.

De personliga relationerna pa arbetsplatsen blir ocksa allt viktigare nar arbetet till stor del sker
i grupper eller natverk. (Allvin m.fl., 2006) Att det ar frdga om just personliga relationer till
foljd av att samarbetet avregleras (Allvin m.fl., 2006) maérks tydligast i intervjuerna med
Alma och Daniel som ger exempel pa att den professionella arbetsrelationen blandas eller
alterneras med en vénskapsrelation. Okat eget inflytandet dver vilka personer som ingar i
samarbetsgrupperna kan leda till homogenisering da likasinnade soker sig till varandra.

(DiMaggio & Powell, 1983) Detta kan ocksa leda till att normer och regler utvecklas inom
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gruppen som kan vara svara att bryta da betydelsefulla relationer star pa spel. (Allvin m.fl.,
2006)
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Instdllning till granslost arbete
Alma

Alma beskriver sina tankar kring granslost arbete i termer av mycket fritid och frihet. Men
hon ser ocksa att det kan innebara att man jobbar mer an vad som ar tankt. Alma ser stora
fordelar med friheten det innebadr att arbeta granslost. Hon ser &ven nackdelar med arbetssattet
men anser att fordelarna ar klart 6vervagande. Friheten i arbetet &r inte total, Alma namner att
det till exempel inte gar att ga till frisoren om man ar inbokad pa ett mote eller liknande men
att det ofta ar flexibelt och récker att hon talar om for sina kollegor att hon inte kommer vara
antraffbar under en viss tid. Den tiden som hon &r borta fran arbetet ansvarar hon sjalv for att
arbeta in under ett annat tillfalle. Alma namner ocksa att hon upplevde systemet som konstigt
nar hon borjade arbeta pa foretaget eftersom tidrapporteringen styrs av den egna moralen.
Bjorn

Frihet, sjalvbestimmande och eget ansvar ar det som Bjorn forst kommer att tdnka pa nar han
hor termen grinslost arbete. Aven fortroende fran ledning och arbetsgivaren att man som
arbetstagare utfor ratt arbete. Bjorn upplever att detta stammer val éverens med hans syn pa
det egna arbetet. Han namner som exempel att han kan komma och ga som han vill sa lange
han arbetar 40 timmar i veckan. Nar Bjorn far en fraga om de negativa sidorna med granslost
arbete tar han upp att det &r ett arbetssatt som inte passar alla och att det finns personer som
behdver mer styrning och riktlinjer.

Cecilia

Cecilia ar den enda av intervjupersonerna som inleder sina funderingar om vad granslost
arbete innebar med att tanka pa en negativ konsekvens av granslost arbete och namner da ett
arbete som inte tar slut och som tar for mycket av fritid och privatliv. Hon fortsatter sedan
med att papeka att man kan tanka positivt kring granslost arbete ocksa och att det da skulle
kunna handla om att forma sitt eget arbete, ett fortroende fran arbetsgivaren och en stor frihet

att exempelvis arbeta hemifran.
Pa en direkt fraga om ifall det granslGsa arbetet upplevs som Gvervagande negativt eller

positivt svarar Cecilia att det positiva ar overvagande. Fortroende fran arbetsgivaren och

friheten i arbetet &r det som da namns.
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Daniel
Daniels tankar om granslost arbete handlar om paverkan pa den egna Karridren och

sjalvbestdimmande, samt mojligheterna till att utveckla sig sjélv. Daniel ser aven nackdelar
med gréanslost arbete ur ledningens synvinkel, da handlar det om att fa struktur och koll pa att
de anstéllda gor de arbetsuppgifter som de ar anstallda for. Detta gors ocksa for att minska
otydligheten och gransldsheten i arbetet. Daniel tror att genom att inféra en tydligare struktur
blir arbetet ett jobb snarare &n en livsstil vilket han tror leder till att de anstallda blir kvar
langre i yrket. Av resonemanget kan forstas att situationen i sin gransloshet och otydlighet
inte &r optimal utan bidrar till att anstéllda inte stannar langre i yrket. Trots detta & Daniel
noggrann med att papeka att paverkan pa den egna karriaren ar mycket viktig och att det

darfor ar viktigt att de anstallda far stalla upp egna mal som de far arbeta mot.

Analys
Som en foljd av granslost arbete &r det vanligt att de anstéllda upplever kanslor av frihet,

kontroll och 6kade mojligheter (Allvin m. fl., 2006) Till stor del stimmer detta déverens med
intervjupersonernas uppfattningar om granslost arbete dar de positiva kanslorna framfor allt
berdr frihet, sjalvbestimmande och fortroende. Baksidan av grénslost arbete beskriver
intervjupersonerna framst i termer av mycket jobb, att jobbet riskerar att inkrakta pa
privatlivet samt att det r ett arbetssétt som inte passar alla. Samtliga negativa faktorer namns
aven av Allvin m.fl. (2006) Intervjupersonerna ar alltsa till stor del 6verens med forskningen

om de positiva och negativa konsekvenser som granslost arbete innebar.

En intressant skillnad i uppfattningar finns dock om man tittar pa den lista dar Allvin m.fl.
listar tre faktorer som skapar stress i det nya arbetslivet.
« Hogre krav pa individen att sjalv bestimma var nar och hur arbetet skall utféras samt
stOrre ansvar for konsekvenserna av arbetet.
o Otydligare sociala relationer. Granserna for arbetsrelationer och privata relationer blir
mer otydliga.

o Utdkad marknadslogik leder till avmoralisering av arbetet.
Dessa faktorer som beskrivs som skapare av stress, ar till stor del samma faktorer som

intervjupersonerna ndmner som positiva faktorer inom granslost arbete.

o Stora mojligheter till sjdlvbestammande 6ver arbetstid och arbetsuppgifter.
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« Minskade hierarkier pa arbetsplatsen, en mojlighet att ha vanskapliga relationer med
kollegor och chefer.

« Avmoralisering och som mojlighet att vélja att lata flexibiliteten i arbetet ga bade at
det privata hallet och at arbetshallet, vilket ger majligheter att exempelvis utfora

privata drenden pa arbetstid.

Dessa stressfaktorer verkar alltsa kunna uppfattas pa olika satt. Om trenden mot en okad
gransloshet inte enbart galler for arbetslivet, utan dven for resten av samhallet och detta &r en
utveckling som pagatt i ett tjugotal ar (Allvin m. fl., 2006) S& kanske en yngre generation som
ar uppvuxen med denna utveckling har en annan installning till grénslost arbete an tidigare
generationer. Aven om det gransldsa arbetet for yngre, liksom for dldre innebir generellt fler
arbetade timmar (Allvin m. fl., 2006) sa ar upplevelsen av arbetet, dess villkor och dess
arbetstimmar eventuellt annorlunda hos yngre och den upplevda stressen och obalansen
mellan arbete och fritid &r eventuellt lagre. Kanske &r yngre mindre lojala som en foljd av
samhallsutvecklingen och mer benagna att dven tillata att fritiden spiller Gver pa arbetstiden

vilket leder till gransloshet pa bade arbetstagarens och arbetsgivarens villkor.
Viktigt ar ocksa att papeka att de intervjuade ar 6vervagande positiva till granslost arbete,

men att de ocksa ser negativa sidor av fenomenet, bade i sina nuvarande situationer och som

mojliga framtidscenarier.
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Slutsats
Resultaten fran denna studie visar i likhet med Trygg (2014) att den sociala interaktionen pa

arbetsplatsen paverkar hur och var arbetet utfors. Till stor del utfors arbetet i team dar de
anstéllda ar beroende av sina kollegor vilket medfor ett behov av att traffas ansikte mot
ansikte, vilket i sin tur minskar mojligheterna till distansarbete. Reglerna rorande
distansarbete och tillganglighet ar ofta otydliga och mdjligheterna till distansarbete styrs
snarare av normer pa arbetsplatsen. Genom att bryta mot dessa normer riskerar den som

arbetar att satta sina sociala band pa spel. (Scheff, 2003)

| likhet med Trygg (2014) visar denna studie aven pa att arbetstiden utvidgats genom att
manga anstallda vill vara och &r uppkopplade och haller sig uppdaterade via mail och telefon
efter arbetstid. Denna tid uppfattas sallan som arbetstid av de anstéllda utan snarare som ett
eget intresse. Intervjupersonerna anser ofta att de sjalva valt sin grad av tillganglighet och de
havdar att de har en kansla av kontroll 6ver situationen. Samtidigt finns det indikationer pa att
de inte valjer helt sjalva. Precis som i fragan om distansarbete kan intervjupersonernas
agerande till stor del forklaras genom normbildning pa arbetsplatsen och viljan att gora ratt
och passa in for att undvika skam och genans (Scheff, 2003).

Intervjupersonerna anser sig till viss del tillhora ett kollektiv, det rér sig om samarbeten och
beroende av kollegor. Det saknas dock en tydlig motstandare eller gemensam fiende da
uppdelningen arbetare/ledning inte k&nns aktuell bland de intervjuade. Detta uppfattas som
positivt men leder ocksa till att det &r svart att skapa gemensamma fiender och alltsa

mobilisera motstand och kamp om det skulle behévas (Allvin m.fl., 2006)

Att otydliga grénser for arbetet skapar en osakerhet och gor att de anstéllda arbetar for
mycket, for ofta och Overallt, vilket &r en kalla till stress (Allvin m.fl., 2006) &r en bild som
inte fullt ut delas av intervjupersonerna. Aven om det granslésa arbetet innebar generellt fler
arbetade timmar (Allvin m. fl., 2006) sa ar upplevelsen av arbetet, dess villkor och dess
arbetstimmar annorlunda hos intervjupersonerna da den upplevda stressen och obalansen

mellan arbete och fritid &r lagre.
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Framtida forskning
Svaret pa varfor intervjupersonernas upplevelse av granslost arbete ibland skiljer sig fran

tidigare forskningsresultat, ligger utanfor denna studie. En hypotes &r att yngre personer ar
mindre lojala som en foljd av samhallsutvecklingen och mer bendgna att aven tillata att
fritiden spiller 6ver pa arbetstiden vilket leder till gransléshet pa bade arbetstagarens och
arbetsgivarens villkor. For att kunna veta om denna hypotes stammer kravs dock fordjupad

forskning i fragan.
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Bilaga 1 - Intervjuguide

e Vad betyder "granslost arbete” for dig?
e Vilka for- och nackdelar ser du med granslost arbete?
e Hur tycker du att ditt nuvarande arbete stimmer éverens med din definition av granslost
arbete?
e Hur ser envanlig arbetsvecka ut for dig?
o Hur manga timmar ar en normal arbetsvecka?
o Hur regleras arbetstiden?
o Upplevs arbetstiden som lang eller kort?
o Upplevs arbetstiden som flexibel?
o Hur upplevs mojligheterna till distansarbete?
e Vilka forvantningar upplever du finns pa att vara tillganglig per telefon eller e-mail efter
arbetstid?
o Hur upplevs gransen mellan arbetsliv och privatliv?
e Vilka mojligheter har du att styra 6ver dina arbetsuppgifter?

e Hur ser du pa relationen till dina kollegor och chefer?



