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Abstract

The main aim of this study was to explore the experiences and management of the boundary
and permeability between the work life and the private life of a worker who works under
non-regulated working hours. Eight qualitative interviews were conducted where the
participants described their experiences surrounding permeability, work-life conflict and
furthermore their prefered boundary management strategies in situations where the work
domain and the private domain interfered. The interview answers were analyzed within a
theoretical approach. The results showed that permeability of the family domain to work was
more commonly experienced than permeability of the work domain to family. These results
were supported by asymmetrical permeability, where interference is allowed to a higher
degree from one domain to the other. Further findings suggested that permeability in the
mental context, thoughts, seemed harder to avert than permeability in the physical context,
such as attempts of contact through technical devices. Similar results were found regarding
work-life conflict, since thoughts appeared more prominent in enhancing the risk of conflict
than attempts of contact. In order to manage the permeability and avoid the work-life conflict,
the participants used individual boundary management methods. The chosen methods used

were highly based on the contacting person and on the situation.

Keywords: permeability, asymmetrical permeability, boundary management, work-life

conflict, work-family conflict.



Sammanfattning

Den hér uppsatsens syfte var att undersdka upplevelserna och hanteringen av grénsen och
genomtriangligheten mellan arbetslivet och privatlivet hos arbetstagare som arbetar under
fortroendetid. Atta kvalitativa intervjuer genomfordes dir deltagarna beskrev sina upplevelser
kring fenomenen permeabilitet (genomtringlighet) och work-life conflict (rollkonflikten
mellan arbetsliv och privatliv) samt hur dessa fenomen hanterades (boundary management) i
situationer da arbetslivet tringde in pé privatlivet och vice versa. Intervjusvaren analyserades
med en teoretisk tolkning. Resultaten visade att permeabilitet 1 arbetsdoménen (permeability
of the family domain to work) upplevdes vara aningen mer forekommande dn permeabilitet i
den privata doménen (permeability of the work domain to family). Det hir fenomenet
bendmns asymmetrisk permeabilitet, alltsd att fler avbrott tillats i den ena doménen &n i den
andra. Vidare framkom att den mentala permeabiliteten i form av tankar ansags vara svarare
att begrdansa dn den fysiska permeabiliteten 1 form av kontaktforsok via tekniska medel.
Liknande resultat framkom rdérande work-life conflict, namligen att tankar frdn den ena
doménen till den andra framstod som mer konfliktframkallande dn fysiska kontaktforsok. I
syfte att hantera permeabiliteten och undgd work-life conflict anvindes olika individuella
boundary management-metoder. Vilka metoder som valdes var i hog grad person- och

situationsbaserat.

Nyckelord: permeabilitet, asymmetrisk permeabilitet, boundary management, work-life

conflict, work-family conflict.



Forord

Denna C-uppsats 1 psykologi skrevs under hostterminen 2018, inom Personal- och
arbetslivsprogrammet vid Lund universitet.

Vi vill varmt tacka alla som har stottat oss under uppsatsprocessen. Ett sdrskilt tack
vill vi rikta till det undersokta omrédet pa Region Skéne for att de stdllde upp pé intervjuer
och hjilpte oss med att styra upp intervjutillfillena. Vi uppskattar verkligen det visade
intresset for studiens syfte och dess resultat samt den tillmoétesgédende instéllning vi blivit
bemotta med.

Vi vill dven tacka vara fordldrar som stéllt upp pa test-intervjuer, ldst igenom arbetet
och bidragit med kloka synpunkter.

Sist men inte minst vill vi tacka var handledare Birgitta Wanek for den handledning vi

fatt genom hela arbetet, fran dess borjan till dess slut.

Lund, januari 2019

Dominique och Linnea



Innehallsforteckning

Abstract
Sammanfattning
Forord
Innehallsforteckning

Inledning
Bakgrund
Syfte och problemformulering

Teori och empiri

Permeabilitet
Permeabilitetens olika riktningar
Asymmetrisk permeabilitet

Boundary theories

Work-life conflict
Permeabilitet och Work-life conflict
Role pressure
Inter-role conflict
Tre typer av work-family conflict
Work interfering with family och Family interfering with work
Work-family conflict och Work-life conflict

Metod
Forskningsstrategi
Datainsamlingsmetod
Urval
Genomforande
Bearbetning och analys av data
Etik
Resultatredovisningen

Resultat
Work interfering with family
Kontaktforsok fran arbetslivet
Attityder fran arbetsdoménen
Tankar pa arbetet
Family interfering with work
Kontaktforsok fran privatlivet

10
10
11
11
11
12
13
13
14
15

15
15
15
16
17
18
19
20

20
20
20
23
24
25
25



Attityder fran arbetsdoménen
Tankar pa privatlivet
Balans

Diskussion
Konklusioner
Styrkor och svagheter med studien
Framtida forskning

Referenser

Bilagor
Bilaga 1. Information om studien

Bilaga 2. Intervjuns uppligg

26
28
29

29
38
40
41

42

44
45
46



Inledning

Bakgrund

Den omfattande dverlappningen mellan arbetsliv och privatliv ér ett av de
grundliaggande monster som praglar dagens flexibla arbetsliv. Under de senaste decennierna
har grinsen mellan arbetslivet och privatlivet kontinuerligt suddats ut och blivit allt mer
genomtrianglig. Den hdr véxlingen har resulterat i ett vixande intresse for boundary theories
och boundary management, alltsd hur arbetstagare hanterar grinsdragningen mellan
arbetsdoménen och den privata doménen (Allen, Cho & Meier, 2014). En av foregangarna
var Kanter (1977) som uppmirksammade det viaxande intresset for att studera hur arbete och
familj star i relation till varandra och hur de konstant influerar varandra. Efter Kanter har
manga undersékningar genomforts inom omradet f6r boundary theories samt forhéllandet
mellan permeabilitet och rollkonflikter (se till exempel Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000;
Hall & Richter, 1988; Jostell & Hemlin, 2017; Olson-Buchanan & Boswell 2006).

Dagens mojlighet till konstant uppkoppling tillater vissa arbetstagare att jobba inte
bara i arbetsdominen utan dven i den privata doménen, pd samma sitt som det finns
mojlighet att utfora uppgifter relaterade till den privata doménen under arbetstid. Med domén
avses 1 den hdr uppsatsen det privata eller det arbetsrelaterade sammanhang dér individen
befinner sig, som bestdms utifrdn om arbetstagaren for tillfédllet gor saker relaterade till
arbetslivet eller privatlivet (Hall & Richter, 1988). I dagens flexibla arbetsliv hor det inte till
ovanligheterna att individer tar emot arbetsrelaterade samtal pa fritiden eller blir kontaktade
av familjemedlemmar dé de befinner sig pa arbetsplatsen (Clark, 2002). Den hir mgjligheten
till skifte mellan doméner forklaras med begreppet permeabilitet, som beskrivs som den grad
till vilken personen ér fysiskt ndrvarande i en domén men mentalt nidrvarande i en annan
(Hall & Richter, 1988). Ménga arbetstagare har nufortiden mojlighet att arbeta lite var som
helst och kan anvénda teknologi for att utfora arbete utanfor arbetsdoménen (Jostell &
Hemlin, 2017). I vilken utrdckning arbetet &r flexibelt beror pa om individen har ett eget val
kring nir, var, hur och med vem arbetet utfors eller om dessa aspekter regleras av

arbetsplatsens fasta rutiner. Varje arbetsplats ser olika ut och det har darfoér under de senaste



artiondena utvecklats ménga olika former av flexibla arbetsforhallande i de yrken dar
mojligheter till flexibilitet finns (Allvin, 2008).

Permeabiliteten av doméner har gjort att diskussionen om konflikten mellan arbete
och fritid blivit allt viktigare. Begreppet work-family conflict kan sparas till slutet av
1800-talet d& arbetet borjade flyttas frdn hemmet till externa arbetsplatser -
industrialiseringen forde med andra ord med sig en utmaning da det kom till att hitta en
balans mellan arbetslivet och familjelivet. Som f6ljd borjade de forsta work-family-teorierna
formas i borjan av 1900-talet (Lavassani & Movahedi 2014). Fenomenet kom att definieras
som den upplevda rollkonflikten och problemen som arbetstagaren upplever da kraven fran
de olika rollerna ar inkompatibla och den privata rollen stor arbetsrollen eller tvartom (Allen
et al. 2014). Den hir konflikten kan uppsta i tva riktningar: arbetsrollen kan stora den privata
rollen 1 form av work interfering with family, eller tvirtom 1 form av family interfering with
work (Golden, Veiga & Simsek, 2006).

De flesta studier anvinder bendmningen work-family conflict snarare dn work-life
conflict. Den forstndmnda kan ses som en mer specificerad form av begreppet. Siegel et al.
(2015) beskriver det som att work-life conflict 1 hdgre grad representerar verkligheten
eftersom arbetsrollen kan inkrédkta pd andra personliga roller och intressen utdver just
familjen. Av den anledningen ir det begreppet work-life conflict som kommer att anvéndas i
uppsatsen, just eftersom work-life 6verlappar med work-family, men dr ett bredare begrepp

som inte kraver att undersokningsdeltagarna har en familj som deras privatliv kretsar kring.

Syfte och problemformulering

Uppsatsens syfte ér att undersoka upplevelserna och hanteringen av gransen och
genomtriangligheten mellan arbetslivet och privatlivet hos arbetstagare som arbetar under
fortroendetid. De tre huvudsakliga fenomen som kommer att studeras ar permeabilitet
(genomtringlighet), work life-conflict (rollkonflikt) och boundary management (hantering av
gransdragningen). De hir fenomenen kommer anvéndas vid studerandet av den privata och
den arbetsrelaterade doménen, alltsa bade som den eventuella konflikten som uppstar vid
family interfering with work och vid work interfering with family. Utifran detta syfte och
ovanstidende bakgrund har uppsatsens huvudsakliga forskningsfraga formulerats nedan. I
forskningsfrdgan syftar “upplevelser” pa upplevelsen kring work-life conflict och “strategier”

syftar pé arbetstagarens boundary management-strategier. Att “arbetslivet tringer in pa



privatlivet och vice versa” definieras i den hir uppsatsen som permeabilitet i arbetsdominen
respektive den privata domédnen. Med “arbetstagare” avses studiens deltagare pa den valda
arbetsplatsen. Dessa arbetar under fortroendetid vilket innebér att resultat och slutférandet av
alagda arbetsuppgifter star i fokus, men hur och var arbetet utfors ar mindre viktigt. Med
detta som bakgrund lyder den huvudsakliga forskningsfragan som foljande:

e Hur beskriver arbetstagare som arbetar under fortroendetid sina upplevelser
och strategier i situationer da arbetslivet tranger in pa privatlivet och vice
versa?

Det hér resulterar 1 nigra vidare forskningsfrégor:

e Vad ar arbetstagarnas upplevelser kring permeabilitet 1 den privata doménen
och vilka strategier anvands for att hantera den héir permeabiliteten?

e Vad ir arbetstagarnas upplevelser kring permeabilitet i arbetsdoménen och
vilka strategier anvdnds for hantera den hir permeabiliteten?

e Hur upplever arbetstagarna work-life conflict vid family interfering with work?

e Hur upplever arbetstagarna work-life conflict vid work interfering with family?

I den f6ljande teori- och empiridelen kommer de huvudsakliga begreppen
permeabilitet, boundary management och work-life conflict definieras, brytas ner till
ytterligare teorier samt stillas i relation till varandra. Aven tidigare studier och deras resultat

kommer att tas upp.

Teori och empiri

Permeabilitet

Ett av den hir uppsatsens huvudsakliga begrepp, som dven utgdr utgangspunkten i
forskningsfrdgorna och intervjufragorna, ar begreppet permeabilitet (synonymt med
svenskans genomtranglighet, fran engelskans permeability). Anledningen till att begreppet
permeabilitet till skillnad fran dvriga begrepp har valt att oversittas i den har uppsatsen ar att
svenskans betydelse ar ytterst likt den engelska, till skillnad fran 6vriga begrepp dér en
overséttning latt skulle kunna orsaka syftningsfel.

Regelbundna dvergangar mellan arbetsliv och privatliv dr en del av arbetstagares

vardag och innebaér att individen forflyttar sig mellan tva olika doméner: arbetslivet och



privatlivet. Overgingen kan innebira fysiska, planerade forflyttningar vid arbetsdagens
bdrjan och slut, likvél som dvergangen kan innebédra mentala forflyttningar mellan doméner.
Den mentala forflyttningen gar ut pa att individen fysiskt befinner sig i en domin men ar
samtidigt mentalt engagerad i den andra doménen (Hall & Richter, 1988). Det &r den
sistndmnda typen av overgdng som kommer i fokus vid tal om permeabilitet i den hér
uppsatsen. Om arbetstagarens roller ofta tillater att aspekter frin den ena doménen intrader i
den andra doménen rader det en hog grad av permeabilitet 1 arbetet eller privatlivet (Clark,
2002; Pleck, 1977; Richter, 1992).

Permeabilitetens olika riktningar. Ett praktiskt tecken pa permeabilitet i arbetslivet
ar att den anstéllda blir kontaktad av familjemedlemmar under arbetstid - permeabilitet 1
privatlivet kan & andra sidan vara att individen tar emot arbetsrelaterade samtal i hemmet.
Clark (2002) undersoker detta som tvé riktningar av permeabilitet som bendmns permeability
of the work domain to family, alltsa genomtrangligheten av arbetsdomaénen till familjen eller
privatlivet, och permeability of the family domain to work, alltsd genomtréngligheten av
familjen eller privata doménen till arbetslivet. Sammanfattningsvis menar Clark (2002) att
permeabiliteten kan visa sig och paverka individen da denna befinner sig i arbetsdoménen
och stors av den privata domédnen men dven dé individen befinner sig i den privata doménen
och stors av arbetsdoménen.

Asymmetrisk permeabilitet. Ibland tillats fler avbrott i den ena doménen &n den
andra, permeabiliteten kan 1 det fallet sdgas vara asymmetrisk (Frone, Russell & Cooper,
1992). Ett exempel kan vara att arbetsplatsen forvéntar sig att arbetstagare arbetar oavbrutet
under tidsperioden pa arbetet men nir individen befinner sig i hemmet forvintas denna
fortsdttningsvis mota arbetsrelaterade krav. I det hir exemplet ér alltsa den privata doménen
mer genomtringlig dn arbetsdoménen, dirmed uppkommer en asymmetrisk permeabilitet
(Pleck, 1977). Flera studier stodjer hypotesen att den privata doménen ofta dr mer
genomtranglig av arbetsrelaterade krav dn vad arbetsdoménen dr for privata krav (Clark,
2002; Eagle, Miles & Icenogle, 1997; Frone et al., 1992; Hylan & Prottas, 2014; Pleck,
1977).

Boundary theories

Eftersom permeabilitet 1 hog grad handlar om griansdragningen mellan arbetsdoménen

och den privata doménen faller begreppet under boundary theories, alltsd under
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gransdragningsteorierna (Hall & Richter, 1988). Griansdragningsteorierna fokuserar pa hur
individer gor fysiska, kognitiva och beteendeméssiga dvergdngar mellan arbetsdoménen och
den privata doménen, vilket d&ven kan ses som dvergangar mellan arbetsrollen och den privata
rollen. Grénsdragningen finns till for att individerna enklare ska kunna klassificera vérlden
runtomkring dem, alltsa dra en gréns mellan arbetsliv och privatliv (Ashforth et al., 2000).

Enligt Kossek et al. (2012) finns det véletablerade teorier om boundary management
som syftar till de strategier som individen anvinder for att dra en grins mellan deltagandet 1
antingen arbetsrollen eller familjerollen. Vidare kan boundary control uppnas om individen
kénner att denna har den nddvindiga kontroll och formaga som behdvs for att dra den hir
griansen mellan arbetsliv och privatliv (Kossek et al., 2012). Allen et al. (2014) har
sammanstdllt resultaten fran ett antal studier pa omradet och konstaterar att smidiga
overgangar mellan arbetsrollen och den privata rollen, det vill sdga bra boundary
management, generellt dr relaterat med en ldgre grad av work-life conflict.

En hog grad av permeabilitet leder ofta till val av cross-role interruption behaviours,
ndgot som Kossek et. al (2012) bendmner som den grad till vilken individer tillater avbrott
frén den ena rollen till den andra. Detta kan ses som de beteenden individen anvinder for att
hantera storningar fran den andra rollen. Kossek et al. (2012) méter detta bland annat med
fragor om personlig kommunikation, exempelvis hur ofta arbetstagaren besvarar personliga

e-mail och samtal under arbetstid.

Work-life conflict

Permeabilitet och Work-life conflict. Manga forskare har undersokt pé vilket sétt
permeabiliteten mellan arbetsliv och privatliv samt hanteringen av grdnsdragningen
(boundary management) skapar forvirring och osdkerhet hos individen da det kommer till
deras val av roll i olika doméner (Ashforth et al., 2000; Hall & Richter, 1988). Den hir
forvirringen kan forklaras med work-family conflict som beskrivs av Greenhaus och Beutell
(1985) baserat pa studier av Kahn et al. (1964).

Undersokningar pa omradet visar att permeabilitet inte verkar leda till ngra tydliga
positiva fordelar for individen - snarare innebér permeabiliteten ett avbrott som stor
individens fokus och forvirrar rollkonflikten, det vill sdga forvérrar work-life conflict
(Hyland & Prottas, 2017; Olson-Buchanan & Boswell, 2006). Detta giller permeabiliteten 1

bada domiinerna. Aven Matthews, Barnes-Farrell och Bulger (2010) drar den hiir typen av
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slutsats, ndmligen att ju fler 6vergangar mellan doménerna desto storre ar risken for att en
konflikt mellan arbets- och familjedoménen uppstar. Kim och Hollensbes (2017) studie pekar
ocksa pa att individer med genomtrangliga arbeten dér privata fragor inkriktar pa
arbetsdoménen utsitts for en hogre grad av spanningar, dngest relaterad till problem i hemmet
samt minskad koncentration.

Emellertid finns det studier som inte ger samma beldgg for att permeabiliteten ar
negativ ur work-life conflict synvinkel. Clark (2002) finner att kontaktforsok dver granserna,
det vill sdga kontaktforsok frén den privata dominen under arbetstid eller tvirtom, inte
signifikant kan associeras med en hdogre rollkonflikt. Clark antog att detta beror pd att genom
kontaktforsoken kan individer &ven kommunicera, planera och forklara sin situation for
personer i den andra doménen i syfte att forebygga att en rollkonflikt till f6ljd av krav
uppstar. Pa det hir séttet dr det lattare att skapa balans. Exempelvis kan kommunikation med
hogre uppsatta pa arbetsplatsen resultera i en hogre insikt i1 olika viktiga delar av
medarbetarens familjeliv, vilket Clark (2002) antar att i sin tur skapar en forstaelse for
medarbetarens situation och foljaktligen leder till en lagre rollkonflikt for medarbetaren.

Eftersom olika studier pd omradet ger varierande resultat dr det svart att pa rak arm
avgora om permeabiliteten minskar eller forstiarker work-life conflict (Jostell & Hemlin,
2017). Ytterligare forskning pa omréadet dr dirmed av betydande virde.

Role pressure. Kahn et al. (1964) beskriver i sina studier uppbyggnaden av
forvantningar kring en persons handlingar 1 exempelvis en organisation. De menar att
individer har ett nét av personer runt omkring sig bade inom och utanfor organisationen och
dessa personer paverkar individens beteende. Personerna i omgivningen utfor fysiska och
verbala handlingar f6r att uppna konformitet som star i relation med deras forvantningar
kopplade till individen i fraga. Dessa forvéntningar bendmns role pressure, medan de
personer som utstrilar forvéntningarna benimns role senders eftersom de sinder ut
forvintningarna pé personens beteende i en viss roll. Role pressure 1 sin tur vicker en
motivation hos individen vilket leder dennas beteende 1 en viss riktning. Den hér
sammanbyggnaden av role senders bendmns som en persons role set vilket det kan finnas
flertal uppséttningar av (Kahn et al., 1964).

Inter-role conflict. Tva exempel pa role set & doméanerna arbetslivet och privatlivet.
I vissa fall kan dessa tvd ha motsdgande forvantningar, vilket i sin tur kan skapa konflikt.

Enligt Kahn et al. (1964) finns det ett flertal olika typer av rollkonflikter dir den ovan
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ndmnda bendmns som inter-role conflict. Inom inter-role conflict hamnar role pressure fran
en grupptillhorighet i konflikt med role pressure fran en annan grupptillhoérighet, vilket
innebdr att uppfyllandet av den ena rollens forvantningar skapar svarigheter att uppfylla
forvintningarna i den andra rollen. Detta leder till en psykologisk konflikt inom personen. Ett
exempel pa den ovanndmnda inter-role conflict r att arbetstagarens role pressure fran
arbetslivet inte dr kompatibel med de role pressure som upplevs i privatlivet. Exempelvis star
organisationens forvantan pa att arbetstagaren ska jobba over eller jobba hemifran i1 konflikt
med familjens forvédntan pa att personen i fraga ska égna sin fulla uppmirksamhet &t familjen
utanfor arbetstid. Har hamnar alltsa rollen som arbetstagare 1 konflikt med rollen som forélder
(Kahn et al., 1964).

Enligt Carlson, Thompson och Kacmar (2018) bor rollkonflikten tas pa allvar
eftersom den enligt deras studie har en direkt effekt pa arbetstagarens arbetstillfredsstillelse
och kidnsloméssiga engagemang i1 organisationen. Med andra ord paverkar hogre krav och
work-life conflict arbetstagarens attityd gentemot dessa arbetsrelaterade variabler negativt.

Tre typer av work-family conflict. Greenhaus och Beutell (1985) har byggt vidare
pa teorin av Kahn et al. (1964) och redogdr for tre olika typer av inter-role conflict som kan
uppstd mellan arbete och familj. De bendmner konflikterna som work-family conflict. Namnet
pa begreppet ar skapat till foljd av att fokus ligger pa att personen upplever en roll pa arbetet
och en roll i hemmet med familjen, och dessa roller &r inte fullt kompatibla.

Den forsta typen av konflikt som ndmns ar (1) tidsbaserad, vilket innebér att tva roller
kréaver tid fran personen. Hur mycket tid de olika rollerna kréver beror exempelvis pa hur
familjesituationen och arbetsschemat ser ut. Aven hur ens eventuella partner arbetar kan ha
betydelse. Den andra typen av konflikt dr hur en (2) belastning i den ena rollen kan paverka
eller skapa svérigheter for belastningar i den andra rollen, det vill sdga att stressande eller
betungande moment i familjen eller i arbetet kan paverka den andra doménen negativt. Den
tredje konflikten handlar om att specifika (3) beteendemdnster inom en roll kan vara
inkompatibla med forvintningar kring beteenden i1 den andra rollen. En person kan
exempelvis forvintas ha vissa egenskaper och beteenden i sin roll pa arbetet, sésom
emotionell stabilitet och objektivitet, samtidigt som personen forvintas vara varm, emotionell
och sarbar d& denna umgas med familjen. Om personen inte kan anpassa beteendet efter de

olika rollerna kan en rollkonflikt uppsta (Greenhaus & Beutell, 1985).
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Situationer dd en person kombinerar arbete och familj behdver forvisso inte alltid leda
till en rollkonflikt. Att ha stéttande personer i sitt role set kan dven leda till minskad upplevd
role pressure (Greenhaus & Beutell, 1985).

Work interfering with family och Family interfering with work. Det anses finnas
tva riktningar inom work-family conflict. Dessa tva riktningar bendmns work interfering with
family, alltsa konflikten som uppstar dd upplevelser och forvintningar fran arbetslivet inte ar
kompatibla med privatlivet, och family interfering with work, konflikten som uppstar da
upplevelser och forvintningar fran privatlivet inte 4r kompatibla med arbetslivet (Golden,
Veiga & Simsek, 2006). Family interfering with work liknar pd méinga sitt Clarks (2002)
begrepp permeability of the family domain to work pa samma sétt som work interfering with
family liknar permeability of the work domain to family. Skillnaden &r att de begrepp som
Golden et al. (2006) anvénder framst handlar om work-life conflict, medan Clarks (2002)
begrepp handlar om permeabilitet.

Work-family conflict och Work-life conflict. Begreppet work-family conflict
innebdr foljaktligen att kraven och forvantningarna fran arbetslivet inte 4r kompatibla med
kraven frdn familjelivet (Greenhaus & Beutell, 1985) och r en utveckling av begreppet
inter-role conflict av Kahn et al. (1964). Work-life conflict dr en utvidgning av begreppet, diar
andra personliga roller och intressen dn just familjen tas i berdkning vid den hér typen av
konflikt mellan arbetsliv och privatliv (Siegel et al., 2015). Andra aspekter som tas i
beaktande 1 work-life conflict ar bland annat vénner, traning och tid for sig sjilv (Kossek &
Lee, 2017). Kossek & Lee (2017) anser det mojligt att byta ut begreppen work-life conflict
och work-family conflict mot varandra. Darfor kommer den hér uppsatsen anvinda
bendmningen work-life conflict och med det dven ta inter-role conflict och work-family

conflict i beaktande, eftersom work-life conflict ar en utveckling av dessa tva begrepp.

Metod

Forskningsstrategi

Eftersom den hir studiens fokus ligger pa deltagarnas subjektiva upplevelser om

permeabilitet, work-life conflict och boundary management anvindes en kvalitativ ansats.
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Syftet med den kvalitativa ansatsen dr enligt Bryman (2018) att undersoka hur individer
uppfattar den sociala verkligheten runt omkring dem.

De nimnda fenomenen kommer att studeras i ljuset av deltagarnas egna upplevelser i
syfte att skapa en djupare forstaelse kring tankar och reaktioner som uppkommer, samt
strategier som anvénds, i samband med permeabilitet. Den forstaelse som 6nskas uppnas med

den hér typen av studie hade varit svar att uttrycka i kvantitativa data.

Datainsamlingsmetod

Det fenomenologiska forhallningsséttet dr ett ofta forekommande tillvigagangssatt
inom kvalitativ forskning, vars syfte dr att uppna en forstaelse for fenomen ur aktérens
perspektiv samt beskriva virlden som denna upplever den (Kvale & Brinkmann, 2014). Med
“fenomen” avses i den hér studiens fall i forsta hand fenomenen permeabilitet, work-life
conflict och boundary management. “Aktoren” motsvaras av studiens deltagare och vidare
presenteras deras upplevelser av vdrlden. Foljaktligen valdes att utféra en fenomenologisk
intervju som kvalitativ metod. Den fenomenologiska intervjun har nimligen som syfte att
erhalla beskrivningar av intervjupersonernas livsvérld ur deras perspektiv, varefter forskaren
tolkar inneborden av de fenomen (permeabilitet, work-life conflict och boundary
management) som deltagarna beskriver. Den fenomenologiska intervjumetoden anses
gynnsam for den hér studien, eftersom fenomenologin enligt Kvale och Brinkmann (2014) 1
hog grad har bidragit till att klargora forstdelseformen i kvalitativa intervjuer.

Eftersom fler dn ett fall undersoks vid en och samma tidpunkt ar det fraga om en
kvalitativ tvérsnittsstudie. Vid anvéndningen av tvérsnittsdesign i kvalitativa studier brukar
forskaren anvénda sig av semistrukturerade intervjuer (Bryman, 2018), vilket dven blev
tillvdgagangssattet i den hdr studien. Déarfor gavs inte négra fardiga svarsalternativ till
intervjudeltagarna utan de fick istéllet sjidlva formulera sina svar. I intervjuguiden utformades
de omrdden som ansdgs viktigast, varefter foljdfrdgorna kunde variera frin deltagare till
deltagare. Framforallt anvdndes en egenkonstruerad checklista som fungerade som ett verktyg
for att garantera svar pa de fragor och omraden som ansags viktigast da det kom till
deltagarnas bakgrundsinformation, asikter om kontaktforsok samt attityder och tankar
relaterade till fenomenen work interfering with family och family interfering with work. Dessa

tva fenomen utgjorde rubriker i var intervjuguide (se Bilaga 2). Att varje friga kom i samma
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ordning i intervjuerna och formulerades pa exakt samma sétt till varje deltagare var mindre
viktigt sd lange punkterna pé checklistan besvarades.

Ett sétt att forsékra validiteten 1 utformningen av intervjufragor ar att se till att
mitningen i studien korrelerar med andra maétt, det vill séga att begreppsvaliditet uppnas
(Kvale & Brinkmann, 2014). Med detta i atanke hdmtades inspiration frén redan etablerade
undersdkningsformulér och teorier vid utformningen av intervjuguiden. De killor som
anvandes var Clark (2002), Kossek et al. (2012) och Kahn et al. (1964). I Clarks (2002)
formuldr hdmtades inspiration till frigorna som berdrde permeabilitet, i Kossek et al. (2012)
till frgorna som berdrde boundary management och 1 teorierna av Kahn et al. (1964)
hdmtades inspiration till fragor om inter-role conflict och role pressure, som gar under

begreppet work-life conflict.

Urval

Den valda arbetsplatsen dr en specifik verksamhet inom koncernkontoret for Region
Skéne. Den hér arbetsplatsen &r relevant for uppsatsen eftersom deltagarna har arbeten som
préglas av en stor frihet och flexibilitet i arbetet. Enligt Hellgren et al. (2008) finns det manga
former av flexibla arbetsforhallanden. De anstillda pd omradet arbetar under nagot som kallas
fortroendetid eller fortroendeflex, diar chefen ger medarbetarna tillatelse att jobba pé det sitt
som passar dem bést och 1 princip pa valfri plats sé lange det leder till forvantat resultat och
det dlagda arbetet blir gjort. Det kan sdledes vara létt hint att arbetsdoménen och den privata
doménen gar ihop. Observera att platsen bendmns “omréade” och inte “avdelning”, detta
eftersom “avdelning” dr detsamma som “patientavdelning” inom verksamheten i fraga.

Efter att ha konstaterat att den hér arbetsplatsen var passande for studiens syfte - det
vill séga att arbetstagarna har arbeten dir gransen mellan arbetsliv och privatliv kan tendera
att suddas ut - mailades en kontaktperson pa verksamheten. Efter mailkonversationer med
arbetsplatsen anordnades ett mote med kontaktpersonen och omradeschefen i syfte att
diskutera deras intresse for studien samt om de ansag sig ha mojlighet att delta. Under motet
diskuterades undersokningens forfarande och kontaktpersonen och omradeschefen gav input
samt en tydligare inblick 1 hur omréadets arbetssitt ser ut. En forkortad version av
forskningsplanen innehallande studiens bakgrund, syfte, intervjuernas forfarande samt etiska
aspekter delgavs till verksamheten. Kort efter motet skickade kontaktpersonen ut en

intresseanmalan till de anstillda p4 omradet, dir dven en forkortad version av
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forskningsplanen bifogades. Mailet skickades ut till alla som sitter pd omradet i den aktuella
orten, vilket motsvarade arton personer. I den tillfrdgade populationen ingick inte
timanstéllda, studentmedarbetare eller medarbetare inom omradet pd annan ort. Eftersom
studien inte fokuserar pd nagra specifika grupper av anstidllda inom verksamheten inbjods alla
att delta oberoende av kén, alder och position. Atta personer visade intresse av att delta,
vilket motsvarade det onskvérda antalet deltagare i1 studien. Ett datum och intervjuschema
faststilldes for datainsamlingstillfallet.

I allménhet ar antalet intervjupersoner i en intervjuforskning for 1dgt for att man ska
kunna generalisera resultaten (Kvale & Brinkmann, 2014) - den hir uppsatsen dmnar inte
heller generalisera sina resultat pd en storre grupp arbetstagare, utan resultaten giller for det
specifika urvalet pd omradet. Pa sin hojd hade eventuellt en analytisk generalisering kunnat
dras. Kvale och Brinkmann (2014) definierar detta som att logiska pastdenden i studiens

resultat kan ge vigledning for vad som kan véntas 1 en annan, liknande situation.

Genomforande

For att fa en inblick 1 hur en kvalitativ intervju bor se ut samt fa tips géllande
intervjuguider, intervjutekniker och kvalitetskriterier anvdndes Kvale och Brinkmanns (2014)
metoder i boken Den kvalitativa forskningsintervjun som hjilpmedel. Atta intervjuer
genomfordes dér det infOr varje intervju varvades vem som agerade intervjuledare respektive
vem som agerade sekreterare. Vid intervjuns borjan definierade intervjuledaren situationen
for intervjudeltagaren genom att kort upprepa studiens syfte samt att
ljudinspelningsfunktionen skulle komma att anvéndas under intervjun. Deltagaren ombads att
lasa och skriva under en blankett med information om studien och dess etiska forfaranden (se
Bilaga 1) och vidare tillfrdgades deltagaren om denna hade nagra fragor fore intervjuns
borjan. Medan intervjuledaren sedan intervjuade skotte sekreteraren inspelningen, lyssnade
och bockade av de utformade &mnesomriderna samt flikade in med fragor om det var nagot
som behovde fortydligas utifran den checklista som fanns med i intervjuguiden. I slutet av
intervjun fragade intervjuledaren deltagaren om denna hade nagot mer att tilldigga samt om
denna onskade redigera négot i sin intervju, ndgot som Kvale och Brinkmann (2014)
foresprékar.

Sju av intervjuerna genomfordes under en och samma dag pa deltagarnas egen

arbetsplats - den sista intervjun holls nagra dagar senare. Det planerade intervjuschemat
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innebar trettio minuters avsatt tid till varje intervju med femton minuters avbrott mellan varje,
vilket gav tid for reflektion och vidare forberedelser. De faktiska intervjuerna varade tjugo till
trettio minuter, tidsschemat holl saledes utan hinder. Kontaktpersonen pa omréadet ordnade sa
att intervjuerna kunde genomforas i ett ostort motesrum i syfte att skapa en trygg stimning
och omgivning for deltagarna. Att skapa en trygg miljo pa det hér sittet, dér intervjuobjekten
forhoppningsvis kénner sig villiga och benigna att ge tydliga och sanna svar pé de frigor som
stills, 4r nagot som Kvale och Brinkmann (2014) ndmner som ett viktigt kriterium i syfte att

uppna validitet i intervjun.

Bearbetning och analys av data

Efter att intervjuerna var avslutande paborjades transkriberingen, det vill sdga
processen att overfora ljudfilerna fran intervjuerna till text. Varje intervju tilldelades en siffra,
dér intervjuernas inbdrdes ordning inte hade ndgon betydelse. Enligt Kvale och Brinkmann
(2014) maste forskaren gora ett urval bland de ménga metoder som kan véljas vid
transkribering av intervjusamtal. Huruvida till exempel pauser, betoningar och emotionella
uttryck ska finnas med i transkriberingen finns det inget standardsvar pd, men eftersom en
meningsanalys av storre intervjutexter genomfordes snarare dn en analys av den sprakliga
stilen, har valet gjorts att utesluta sddant som pauser, mumlande ljud, handlingar och
liknande. Det som skrevs ner var enbart de ord som faktiskt sades i intervjuerna. Efter att ha
stdmt av med varandra att transkriberingarna skulle genomforas det hér sittet utférdes
transkriberingsmomentet separat. Inspelningarna transkriberades av den som agerade
sekreterare under genomforandet av den specifika intervjun. Efter att alla transkriberingar var
utforda bestimdes ett mote dér det sags till att bada forfattarna hade tillgdng till samtliga
transkriberingar.

Darefter gjordes en avstimning kring hur analysen skulle gé till. En av Kvale och
Brinkmanns (2014) metoder foljdes aterigen, namligen intervjuanalys som teoretisk tolkning
som gar ut pa att forskarna ldser igenom intervjuerna flera ganger och reflekterar teoretiskt
over teman och tolkningar. Den hidr metoden ska enligt Kvale och Brinkmann (2014)
utmynna i att forskaren hittar nya kontexter for reflektion dver intervjuteman. Den teoretiska
tolkningen tillimpades da transkriberingarna ldstes igenom med de valda teorierna i atanke,

varefter kommentarer lades pé sddana intervjusvar som kopplade an till studiens teorier samt
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berérde genomgaende teman och aspekterna i checklistan. Samtliga transkriberingar léstes
igenom separat.

Med hjélp av det ovanndmnda tillvigagangssittet underlédttades sokandet efter teman
och gemensamma faktorer, med stod i Kvale och Brinkmanns (2014) metod kring teoretisk
tolkning i intervjuanalys. Dérefter sammanstilldes och diskuterades kommentarerna i
samtliga transkriberingar. D4 resultaten diskuterades och analyserades eftersoktes bade
likheter och motstridiga resultat. Citat valdes ut pa ett sadant sitt att alla deltagare
representeras ndgonstans i uppsatsens resultatdel, vilket gjordes utan svarigheter eftersom det
fanns manga intressanta citat att vélja bland - dessutom var manga av dem relativt likartade.
Citaten forsokte véljas pa ett sa réttvist sdtt som mojligt och utan att ndgon personlig
vérdering fran oss forfattare forekom i tolkningen av intervjusvaren.

Det kan ses som en fordel att vi var tva skribenter som transkriberade och tolkade
resultaten. Kvale (1989) anser att validitet, alltsd att metoden undersdker det den &mnar
undersdka, dr uppnaeligt inom kvalitativ forskning. Det uppnés bland annat genom
kommunikativ validitet. Samtliga analyser av transkriberingarna tolkades och forhandlades
oss forfattare emellan, detta genomfordes for att stirka studiens validitet enligt Kvales och
Brinkmanns (2014) riktlinjer kring kommunikativ validitet, som handlar om att
kunskapsanspraken provas genom kommunikation. Betrdffande reliabilitet, som innebér att
intervjupersonen dndrar sina svar under intervjun och ger olika svar till olika intervjuare
(Kvale & Brinkmann, 2014), anses det dven som en fordel att vi var tva intervjuare som var

nirvarande vid varje intervjutillfille.

Etik

Redan under det forsta samtalet med verksamheten informerades deltagarna om vad
de kunde komma att férvénta sig i form av anonymitet och konfidentialitet. I den
intresseanmdlan som var kontaktperson skickade ut till de anstillda pa omradet bifogades
forskningsplanen dér de kunde ldsa om syftet och bakgrunden till studien samt en potentiell
intervjuguide med tankar kring intervjuns forfarande. Hir ingick dven information om etiska
forfaranden. I forskningsplanen upplystes det om de etiska riktlinjer som skulle komma att
foljas da det kommer till de viktiga aspekter som Bryman (2018) nimner, nimligen
anonymitet, konfidentialitetskrav, nyttjandekrav och informationskrav. Aven fore intervjun

paborjades ombads deltagarna ldsa igenom etikblanketten (se Bilaga 1) dir de fick ytterligare
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information om alla sina réttigheter samt vad de kunde forvénta sig av studien. Extra vikt
lades vid att informera om att intervjun skulle komma att spelas in.

Eftersom kvalitativa intervjuer genomfordes, ansikte mot ansikte, visste vi som
intervjusubjekt vem som var vem och pa sa vis var datainsamlingsfasen inte anonym -
daremot gavs loftet att deltagarna i rapporten inte skulle bendmnas med namn utan med
siffror utan inbdrdes ordning (anonymitet). En forfragan framfordes angdende tillstand att
gora ljudinspelningar under intervjun samt tilltelse att anvinda citat. Deltagarna
informerades om att uppgifterna och ljudklippen skulle forvaras sa att obehdriga inte kunde ta
del av dem (konfidentialitet) och att materialet endast skulle anvindas for kandidatuppsatsen
(nyttjandekravet). I blanketten om etiska forfaranden understroks slutligen deltagarnas
mdjlighet att dra sig ur vilket skulle innebéra att allt som personen i frdga hade sagt raderas

och stryks frin arbetet (informationskravet).

Resultatredovisningen

Som bekant handlar studiens forskningsfragor om hur studiens arbetstagare, som
arbetar under fortroendetid, upplever work-life conflict vid work interfering with family
respektive family interfering with work. Forskningsfragorna handlar &ven om hur dessa
arbetstagare upplever permeabilitet och vilka strategier som anvénds for att hantera
permeabiliteten. Resultatdelen bygger pd samma struktur som den som anvéndes 1
intervjuguiden och darfor kommer samtliga resultat redovisas under rubrikerna work
interfering with family och family interfering with work. Indelningen av fragor pa det hir
sittet ger en tydlig bild 6ver huruvida intervjufragorna handlar om privatlivets intrang i
arbetslivet eller arbetslivets intrang i privatlivet, samt hur dessa hidndelser pdverkar deltagarna
1 de olika doménerna. Detta ansdgs vara det tydligaste tillvigagangssattet bade for studien
och for intervjuobjekten, resultatdelen kommer darfor vara uppbyggd och redovisas pa
samma sétt som intervjuguiden. Bade kontaktforsok, attityder och tankar redovisas i
resultatet. Resultatdelen avslutas med ett stycke om deltagarnas upplevda balans mellan

arbetsliv och privatliv.
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Resultat

Work interfering with family

Kontaktforsok fran arbetslivet. P4 frigan om huruvida deltagarna blev kontaktade
av ménniskor fran arbetslivet under sin fritid svarade hélften att de inte blev kontaktade pé
det hir séttet. Den andra hilften svarade att manniskor frin arbetslivet ibland kontaktade dem
pa fritiden. De som blev kontaktade hade forvisso sddana arbetsbeskrivningar som kravde
kontaktbarhet i en storre utstrackning och kontaktforsoken géllde framfor allt viktiga drenden.
“Det dr nog om det dr nagot allvarligt sa det hidnder inte alls ofta [...] Det &r ju inte sa att min
chef jagar mig eller nagonting sadant och inte kollegorna heller, om det inte dr nodvandigt”
(Deltagare 7).

Av de deltagare som svarade att de inte blev kontaktade under fritiden beskrevs det i
de flesta fall som ett aktivt val fran deras sida att ldgga undan jobbtelefonen. Enligt Deltagare
4 gjordes det hir valet eftersom: “Assa, den hor inte hemma i mitt privatliv”’ (Deltagare 4).
Deltagare 2 svarade pa liknande sitt. Foljdfragan blev dé varfor personen i frdga hade valt att
gora den hir avskdrmningen, vari deltagaren forklarade situationen pa foljande sitt: “Darfor
att jag hinner inte 4gna mig at jobbet nir jag har slutat [...] Annars kan det vara svart att lata
bli den” (Deltagare 2). De som faktiskt blev kontaktade pé sin fritid gav varierande svar pa
huruvida det véckte ndgra speciella kénslor eller sdgs som ett problem for dem. I vissa fall
ansags det vara ett stressmoment, eller hade &tminstone ndgon gang 1 livet utgjort ett

stressmoment. Deltagare 1 berittade:

Jag kan ju séga att forr i tiden var jag valdigt stressad av just tekniken, for jag har alltid jobbat vildigt
mycket, sa jag har behovt begriansa mig istéllet och forsoka avsétta den hér tiden. Och just att tinka pa

att inte maila pa kviéllar sjdlv om det inte &r nodfall. (Deltagare 1)
I ménga fall verkade kontaktforsoken inte medfora négra negativa kénslor och
deltagarna kénde att de sjdlva hade kontroll 6ver kontaktforsoken:

Egentligen &r det ju jag som avgdr om jag vill bli kontaktad eller inte. De andra far gérna mejla mig och
skicka sms till mig men de kan inte forvénta sig att jag ska svara pa sekunden [...] Nu har jag jobbat sa

lange sa jag forsoker att 1dra mig att stdnga av nar jag kénner att nu dr det nog. (Deltagare 8)

Strategierna kring hur deltagarna stingde av kontakten fran arbetslivet handlade

frimst om sétten deltagarna hanterade sin telefon pa. De flesta av deltagarna hade bade
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jobbtelefon och privat telefon, men nagra hade endast jobbtelefon eftersom de inte ansag det
vara nddvéndigt att bidra med sig tva telefoner. Flera av deltagarna valde att ldgga bort sin
jobbtelefon under fritiden eller &tminstone stilla telefonen i ljudlost ldge. Ingen av deltagarna
hade push-notiser med ljud for sin mailbox eftersom arbetstagarna pa omradet mottager stora
méngder mail varje dag - 4ven mail som inte dr avsedda specifikt for dem utan skickas ut till
manga olika mottagare - och notiserna skulle darfor stora alldeles for mycket.

I vissa fall krdvdes inte nagra direkta strategier for att hantera kontakten fran
arbetslivet, da deltagaren egentligen inte upplevde kontaktforsoken som ett problem. Svaret

pa frdgan om hur Deltagare 3 hanterade sin jobbtelefon lydde enligt f6ljande:

Ska jag vara helt arlig sa har jag faktiskt ingen direkt sddan rutin. Jag har den visserligen liggande i
vaskan diar hemma, den ligger inte framme, men jag har inte ljudet avstingt. Daremot har jag inget
mail-ljud i den [...] Men jag kan séga séhar, samtal eller sms det kommer néstan aldrig under kvéllstid
[...] Skulle det ha varit sa att jag hade blivit stérd sa hade jag ju valt att vidta atgarder genom att stinga

av ljudet eller stinga av telefonen. (Deltagare 3)

Om kontakten vél gick fram och deltagaren blev uppmirksammad pé négot som
hinde 1 arbetslivet, var en vanlig strategi att gora beddmningen huruvida drendet var viktigt
och brddskande eller inte, samt om det gick att svara pé det utan att det tog alltfor mycket tid
fran privatlivet. Deltagare 1 hade en regel for hur drendet hanterades: “Jag brukar kéra med
den regeln ocksa att dr det snabba, korta puckar, alltsa under tvd minuter som det tar att géra
det, da brukar jag hantera det direkt. I ovriga fall far det vinta om det inte ar akut” (Deltagare
1).

I en av intervjufragorna tillfrigades deltagarna vad de skulle ha gjort i en situation da
nagon frin arbetslivet ringde dem under en social middag med familj eller bekanta. De
deltagare som brukade ldgga undan jobbtelefonen pa fritiden fick tdnka sig scenariot som en
hypotetisk situation. Huruvida deltagaren skulle vilja att svara pd samtalet - med
forutséttningen att personen hade ljudet paslaget och horde signalen - berodde pa ett antal
olika aspekter. Det spelade framfor allt roll vem som ringde och det var frémst utifrdn detta
som deltagarna gjorde sin bedomning huruvida samtalet var viktigt eller inte: “Om det &r ett
for mig okdnt nummer viljer jag oftast att inte svara [...] Ser jag att det &r nagon av
kollegorna sa kan jag faktiskt vélja att svara ‘vad dr det nu som har hint?”” (Deltagare 6).

Skulle deltagaren faktiskt svara pa kontaktforsoket spelade dven drendets karaktir roll

for huruvida deltagaren skulle dgna tid 4t samtalet eller inte. Deltagare 6 forklarade detta: “Ar

22



det akut? Haller vérlden pé att rasa just nu? Ja, da far ju faktiskt middagen vénta, da far vi ju
16sa det problemet. Sa det beror ju helt pé vad det &r som hant” (Deltagare 6).

Asikterna skiljde sig 4t d& deltagarna ombads beritta hur de trodde att reaktionerna
fran omgivningen skulle se ut om de svarade pa samtalet. Av de som formodade att
reaktionerna frdn omgivningen, alltsa reaktionerna fran familjen eller vinnerna kring
middagsbordet i1 det hir fallet, skulle vara vara negativa, sa en av dem f6ljande: “Jag tror att
reaktionerna inte skulle vara s positiva faktiskt [...] Just for att vi forsoker begrinsa i
familjen och 1 umgéngeskretsen att halla arbetet som arbete” (Deltagare 1).

Men de flesta av deltagarna antog att vinnerna eller familjen skulle vara forstdende
om personen tog samtalet eftersom de var medvetna om de arbetsuppgifter som jobbet
medfor: “De flesta som finns runt omkring mig, vet ungeféar vilken typ av arbetsuppgifter jag
har s&” (Deltagare 6).

Attityder fran arbetsdomiinen. Huruvida deltagarna kénde att de borde vara
kontaktbara under sin fritid ansags vara baserat pa organisationens kultur, chefens instillning
och den anstélldas arbetsuppgifter. Vissa av deltagarna har arbeten dér de i perioder forvintas
vara kontaktbara under jour, eftersom det dr del av deras arbetsuppgifter. I Gvrigt forsokte
manga avskdrma arbetet atminstone delvis d& de befann sig 1 den privata dominen.
Kollegorna stédllde ndmligen inte nagra omfattande krav pa kontaktbarhet utanfor arbetstid,
som Deltagare 7 berittar: “Jag jagar inte mina kollegor om det inte absolut dr nddvéndigt, det
kan jag sdga” (Deltagare 7).

Attityden pé arbetsplatsen verkade alltsd ge intryck av att det i vanliga fall inte
forvéntas av arbetstagarna att de ska vara kontaktbara vid alla tillfdllen. I vissa fall var chefen
till och med tvungen att gé in och trycka pa detta, eftersom vissa av de anstillda gérna jobbar
och tar hand om arbetsrelaterade drenden utanfor arbetstid eftersom de tycker det ar sé roligt.
Deltagarna verkade forsta att ledande personer pa arbetsplatsen skulle reagera om
arbetsbordan tog upp en for stor del av fritiden. Vikten av dterhdmtning var ndgot som vissa
deltagare hade varit med om att togs upp vid medarbetarsamtal, enhetsmdoten, utbildningar

och liknande tillféllen. Deltagare 8§ beréttar:
Det &r nog snarare ndgot man pratar om ndr man har utvecklingssamtal med sin chef. Att man pratar om
hur man mér och om man tycker man har en bra och jamn arbetsbelastning [...] Vi har inte sagt det
direkt ‘vi ska inte mejla varandra’, vi har inga regler runt det. Daremot s har faktiskt haft en utbildning

dér vi fick léra oss att styra lite mer. Framforallt mejlboxen. (Deltagare 8)
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Aterhiimtningen ansigs alltsé viktig och anstillda uppmuntrades att, d& det var
mojligt, folja grundtanken “nér vi dr lediga sa ska vi {4 vara lediga” (Deltagare 1, Deltagare
5). Deltagare 5 sade dven att: “I var enhet dr det nog sé att vi jobbar nér vi jobbar och sen ar
det fritid. Vi har den attityden fran chefen” (Deltagare 5).

Tankar pa arbetet. Som ovan konstaterat var svaren angaende kontaktbarhet pd
fritiden spridda. D& det kommer till permeabilitet i den privata domdnen men med fokus pa
tankar sag svaren diremot annorlunda ut. Alla deltagare uppgav att de ibland ténker pé
arbetet under sin fritid. Hélften av deltagarna ansag det dven svart att kontrollera dessa
tankar. Deltagare 2 forklarade situationen med tankarna: “Det flyter ju ihop. Jag ténker ju pa
jobbet dven nér jag &r hemma om jag har kluriga forberedelser for méten och sa. Sa 1 huvudet
sa inkraktar ju jobbet pé privatlivet. Men inte med olika tekniska prylar” (Deltagare 2). Ibland
upplevdes det extra svért att stinga av tankarna eftersom de uppkom i samband med stress
eller vid kdnslor av lag kontroll: “De génger jag tanker pa det pa fritiden da handlar det oftast
om att jag ar stressad eller frustrerad 6ver ndgonting som jag inte kinner fungerar som det
borde” (Deltagare 4).

Halften av deltagarna menade & andra sidan att de till viss del kunde stinga av
tankarna pa arbetet, om de vél bestimde sig for det och hade nagot annat att fokusera pa.
Deltagarna hade olika strategier for hur de hanterade sina tankar. En deltagare beréttade att
trdning var en bra metod for att rikta fokuset mot ndgot annat dn arbetet: “Jag tranar mycket,
alltsa fysisk trdning, och dé finns det inte utrymme till tankar mer &n till trdning” (Deltagare
5). En annan deltagare sade: “Min bidsta avkoppling dr att fa komma ut i naturen och réra mig
[...] Ar det ndgonting jag vill stéinga av s& gar jag ut och gér lite” (Deltagare 8). Deltagare 3
hade arbetat ut en strategi som gick ut pa att skriva kom-ihag-mail till sig sjalv:

Séttet jag hanterar det pa nér jag mérker att jag inte riktigt slépper det &r att skicka ivédg ett mail till mig
sjdlv: kolla upp detta, kolla upp detta. Och sen kan jag sldppa det for jag vet att jag inte kan 19sa nagot
problem dér och da nir jag ska sova. (Deltagare 3)

Andra strategier var inte relaterade till fysiska strategier utan handlade om att
diskutera de arbetsrelaterade tankarna med nigon: “Ibland kan det ju ocksa rdcka med att dlta
det ett varv med en vin eller sin partner” (Deltagare 4). En ytterligare strategi som ndmndes
for att stinga av tankarna fran den andra doménen var den rent mentala strategin, exempelvis
den strategi som Deltagare 1 anvinde sig av: “Jag anvinder mindfullness och det funkar. Det

ar en bra variant ocksa, just att fokusera pa nuet” (Deltagare 1).
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Viktigt att notera dr att det inte frimst sdgs som en nackdel att tinka pé arbetet under
sin fritid. Ibland utgjorde visserligen tankarna pa arbetet ett stressmoment, men i andra ldgen
berodde tankarna ocksé pa ett genuint intresse for arbetet: “Ibland kan det faktiskt vara bra att
fa eftertanke ndr man ska fatta beslut om saker och da blir ju ofta eftertanken hemma med

jobbet” (Deltagare 8).

Family interfering with work

Kontaktforsok fran privatlivet. Samtliga deltagare uppgav att de ndgon ging har
blivit kontaktade av ménniskor i privatlivet under arbetstid. Det vanligast forekommande var
att familjemedlemmar fran individens privata domén kontaktade dem vilket kunde ske bide
via samtal och skriftliga meddelanden. Ménga av deltagarna uttryckte att huruvida de
uppmérksammade och vidare svarade pa kontaktforsdken var situations- och personbaserat.
De flesta skulle inte vélja att uppmérksamma samtal eller meddelanden under situationer som
exempelvis moten men nagra beréttade att de, dd de arbetade pa egen hand, ansig sig vara
mottagliga for samtal. Deltagare 7 beskrev huruvida denna skulle svara pa kontaktforsok
under arbetstid: “Sitter jag sjilv hdr en dag och planerar eller jobbar med nagot forberedande
arbete da kan jag ju gora det men inte om jag sitter pd moten eller nagonting sadant”
(Deltagare 7). Vidare beskrevs samtal som nagot som vickte mer kénslor hos deltagaren dn
vad skriftliga meddelanden gjorde. Manga uppmairksammade inte sina meddelanden under
viktiga arbetssituationer men skulle diremot agera pa samtal: “For mig dr det mer allvarligt
om nagon ringer for dd kanske det dr ndgonting som har hint ndgon” (Deltagare 8).
Deltagarna uppgav att de skulle agera pa samtal antingen genom att svara eller genom att
skicka ett sms med en friga om vad saken géllde.

Flertalet av deltagarna upplevde inte kontaktforsoken som nagot problem eller nagot
anmarkningsvart utan de hade upplevd kontroll 6ver nér de var kontaktbara och svarade i den
mdn de hade tid och mojlighet. Ett fatal av deltagarna hade haft samtal med personer frén den
privata domdnen om att de var kontaktbara i vissa specifika situationer eller tider under

arbetsdagen:
Om jag vet att jag har haft en motesfri dag pa jobbet sé att jag kan planera det arbete jag ska utféra och
s vet jag om att jag har en vin som har det svart eller liknande sa kan jag sdga att “vet du vad, jag har
en helt 6ppen dag sé du kan ringa om du vill prata’. Sa kan jag vél uppmana till att det ar okej att

personen ringer, jag kan ta en stund av min arbetstid till det. Eller alltsa, ta en paus. (Deltagare 3)
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En annan deltagare hade haft det motsatta samtalet, att denna inte ville bli kontaktad

under arbetstid med undantag for 1 nddsituationer.

Vi har tydliga regler i familjen ocksa om det. Just det dar med att forsdka att inte ringa under arbetstid,
utan i sa fall sms:a om det dr ndgot. Och just for att da vet man ju att det 4r ndgot om nagon ringer, da

har det hént nagonting och ar viktigt. (Deltagare 1)

En deltagare kunde antagas ha haft en liknande typ av samtal med sin omgivning for
att forklara sin syn pa griansen mellan arbetsliv och privatliv: “De allra flesta i min omgivning
vet om att jag vill halla arbete och privatliv isér. Och att jag inte tycker om att bli avbruten”
(Deltagare 4).

Huruvida deltagarna upplevde en forvéntan frdn sin omgivning pa att vara
kontaktbara under arbetstid skiljde sig at. Ménga upplevde att personer i deras omgivning
hade en forvintan kring att de kunde hora av sig men inte i den man att ett omedelbart svar
krdvdes. En deltagare berdttade vad denna upplevde att nirstdende forvantande sig vid ett
kontaktforsok: “Atminstone ett svar att ‘jag inte kan prata just nu’” (Deltagare 2)

Vissa av deltagarna kinde inte att det forvdntades av dem att de méste svara direkt
vilket byggdes pé franvaron av kritik vid de tillfillen d& personen inte hade varit kontaktbar:
“Jag tror inte att de fOrvéntar sig att jag ska vara nabar for det dr liksom inte att jag fir nagot
samtal ‘varfor har du inte svarat?’ eller s&” (Deltagare 4). Ménga upplevde en hogre grad av
forvantan kring kontaktbarhet 1 krissituationer “Skulle det vara nigonting som har hént pa
hemmafronten da vet ju min partner att den kan nd mig pa nagon av telefonerna om det skulle
vara nagot viktigt” (Deltagare 6). Samtal frdn familjemedlemmar ansags i ménga fall hogre
prioriterade dn samtal frdn vdnner och andra aktorer i privatlivet, exempelvis féreningar.

Den strategi som anvéndes for att avskédrma sig frdn kontaktforsdken utdver
diskussionerna med nérstdende var att anvianda mobiltelefonen i ljudlost lage: “Jag har inte
ljudet kopplat till sms utan det bara vibrerar” (Deltagare 6). Ett flertal deltagare hade som
nidmnt skilda jobb- och privata telefoner. Deltagare 8 pratade om sina tvé telefoner och
berittade om hur den privata telefonen hanterades under arbetstid: “Den forsoker jag ha
stangd sa att sdga. Sen kanske jag kollar av pa lunchen for att titta vad det &r som har hint”
(Deltagare 8). Aven att limna den privata telefonen helt och héllet var en metod som

anvandes:

Nagonting jag verkligen har forsokt med pa sista tiden dr att ldmna min privata mobil, eller det gor jag

nog faktiskt alltid p4 méten numera men dven pa fikapauser [...] Men som nu till exempel, detta &r min
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jobbtelefon, nu viljer jag att inte ta med min privata for att jag ar inte kontaktbar under tiden jag sitter i
mote. (Deltagare 3)

Attityder fran arbetsdominen. Overgripande upplevde deltagarna att det fanns en
tolerans och forstaelse kring att ta hand om privata angeldgenheter bade i form av samtal men
dven 1 form av andra drenden under arbetstid. Exempel pd sddana angelégenheter var att
besoka ldkare eller att ta emot elektriker 1 hemmet. Sddana drenden kunde utféras mycket pa

grund av arbetsséttet med fortroendetid.

I och med som jag sa att vi har det hér fria med att vi ska se till att gora det vi &r dlagda, sé spelar det

liksom ingen roll om man gér in och tar privata saker under arbetstiden. Det viktiga ar att man gor det

man &r alagd att gora. (Deltagare 2)

Det framkom som relativt vanligt forekommande att arbetstagarna tog hand om
privata angeldgenheter under arbetstid. Flera deltagare nimnde att de hade hort sina kollegor
ta privata samtal: “Jag har nog hort de flesta av mina kollegor fora ett privat samtal. Det dr sd
var arbetskultur ser ut” (Deltagare 3).

Kollegorna pratade dven sinsemellan om vad som pagér 1 deras privatliv. Detta har
lett till en viss inblick i varandras privatliv vilket verkade upplevas som nagot som gynnar
klimatet pa arbetsplatsen enligt Deltagare 4: “Jag tycker vi har ett véldigt bra klimat
overhuvudtaget. Man kommer hit, man &r en hel person, man &r inte bara sin yrkesroll”
(Deltagare 4). En stor del av den accepterande attityden verkade enligt Deltagare 5 komma
fran ledningen genom att cheferna 6ppet foresprékar att ens privatliv dr en del av yrkeslivet

och att de tva olika doménerna kan gynnas av varandra:

Min chef ser ju pa arbetsliv och fritid, att de tva ringarna gér ihop. Och de maste hdra ihop och ibland
gér de in i1 varandra och i de skarvarna maste finnas utrymme for att ta samtal eller nagot annat som

berdr familj. (Deltagare 5)

Ett tillfdlle déar deltagarna var mer restriktiva med att ta hand om privata
angeldgenheter och samtal var som ndmnt under moten. Dock varierade hanteringen av
kontaktforsok 1 en mdtessituation beroende pa vilken roll deltagaren spelade i méotet - om
personen hade en aktiv eller ledande roll framstod denna som mindre kontaktbar alternativt

inte kontaktbar alls:

Ar jag mindre aktiv under ett mote si kan det vara att jag gir in och tittar pa sms:et och ser vad det ir.
Men spelar jag en aktiv roll i moétet, dr jag motesledare eller att jag ar véldigt aktiv just nér jag far

sms:et da noterar jag inte ens att det kommer. (Deltagare 2)
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En del av deltagarna gick dven pa externa mdten eller deltog i andra storre
sammankomster. Under dessa tillfdllen vidtogs storre forsiktighet kring hanteringen av
kontaktforsok, till f6ljd av ovisshet kring hur den givna métessituationen skulle se pé att

privata angeldgenheter kom upp under arbetstid.

Assé det beror ju pd om man bestimmer sig for att svara s far man kanske forklara vad det géller, om
man sitter i ett externt mote. I och med att det ér lite annorlunda. Dér kanske man har lite annan syn pa

det hela. Jag skulle nog séga att jag hellre klickar bort samtalen dé i sé fall. (Deltagare 4)

En annan var tydlig med att aldrig ta samtal under externa méten, inte ens
arbetsrelaterade samtal: “Ja 1 ett extern mdte hade jag aldrig gétt ut och tagit ett privat samtal,
da hade jag alltid stdangt av. Eller 6verhuvudtaget tar jag inte telefonsamtal nir jag sitter i
mote med externa” (Deltagare 2).

Tankar péa privatlivet. Samtliga av deltagarna upplevde att de ndgon géng tinker pa
sadant som ror deras privatliv under arbetstid. De tankar som uppkom verkade rora bade
djupa saker men dven vardagliga tankar, som Deltagare 4 beskrev det: “Det ar ofta det flyger
ivdg en sdn tanke ‘vad ska vi ha till middag’. Men lite sddér djupare, det hinder kanske nagon
géng 1 veckan” (Deltagare 4). Det uppgavs dven som vanligt forekommande att tankar
rorande nérstaende personer uppkom.

Asikterna kring huruvida bortkoppling av tankar var méjlig skiljde sig at. Vardagliga
tankar upplevdes som ldttare att koppla bort da det géllde att koncentrera sig pa arbetet. Vissa
upplevde att de av egen forméga, med nagorlunda latthet, kunde koppla bort vardagliga

tankar pa privatlivet. I vissa fall krdvdes distraktion och mer tankekridvande arbetsuppgifter:

Lattast dr det nog nér man sitter sig och man har ett moéte eller en arbetsuppgift som *nu maste jag gora
fardigt det hir fore lunch’. D4 ar det ju det man prioriterar pa insidan ocksa. De hir tankarna pa

privatlivet, det ar kanske vid tillfdllen nér de ger storre utrymme for det. (Deltagare 6)

En generell attityd var att det anségs svarare att koppla bort tankar som rorde djupare
saker som nira familj och vidare att betungande kénslor kunde forekomma vid tillfallen da
bortkopplingen av tankar var svar. Detta uttrycktes av Deltagare 1: “Som jag sa tidigare ar det
valdigt svart att stinga av helt, det gar ju inte. Det beror ju ocksa pa att, har du ett problem
eller nagot hiinder i ditt privatliv, siklart det paverkar yrkeslivet ocksa” (Deltagare 1). Aven
Deltagare 4 uttryckte detta: “Ség att man orolig f6r ndgon eller sd, d4 kan det ju vara svirare
att koppla bort. Det dr nog sé for manga” (Deltagare 4).

Aven om ménga upplevde att betungande tankar utgjorde vanliga stérningsmoment

upplevde dven ett flertal att det forekom tankar pd positiva hiandelser i1 deras privatliv ocksa,
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sd som exempelvis intressen eller relationer. Det i sin tur gav energi och gladje till arbetet.
Deltagare 5 beréttade om de positiva aspekterna med att tinka pa intressen och andra

hiandelser 1 privatlivet: “Det &r bara positivt. Det tillfor arbetet ocksa* (Deltagare 5).

Balans

Som avrundning fick deltagarna svara pa hur de upplevde den balans de har mellan
arbetsdoménen och den privata doménen idag. Balansen upplevdes som god, men trots det
menade nédgra av deltagarna ocksa att energin inte alltid rickte till fullt ut i de bada

domaénerna:

Jag hinner inte jobba mer 4n fyrtio timmar i veckan for jag har mycket hemma ocksa. Bitvis tar
arbetslivet sa mycket kraft och energi ifrdn mig for det &r sa intensivt att det inte finns kraft och energi
kvar till fritiden [...] Aven om det inte ir mejl och aktiva tankar s #r det energin som arbetslivet tar
som bitvis dr for mycket. (Deltagare 2)

I 6vrigt ansdg sig deltagarna ha uppnétt en relativt bra balans mellan arbetsdoménen
och den privata doménen och det fanns inget anméarkningsvirt som borde fordndras.

Deltagarna ansag sig ha bra metoder for att uppna en lamplig balans.

Diskussion

Syftet med den hér studien har varit att undersdka hur studiens deltagare som arbetar
under fortroendetid upplever gransen mellan arbetslivet och privatlivet samt hur de hanterar
genomtringligheten doménerna emellan. Vid studerandet av genomtrianglighet mellan
doménerna ar kontaktforsok en central faktor. Hélften av deltagarna uppgav att de ibland, om
an inte sdrskilt ofta, blev kontaktade av personer i arbetslivet under sin fritid. Den andra
hilften av deltagarna hade aktivt begriansat kontakten genom att 1agga undan jobbtelefonen da
de befann sig 1 den privata doménen. De deltagare som ibland blev kontaktade angdende
arbetsrelaterade drenden under privat tid befann sig saledes 1 en situation dir arbetsdoméanen
kunde trdnga in pa den privata doméinen genom kontaktforsoken, vilket resulterar i att
individen ir fysiskt ndrvarande i en domén men mentalt ndrvarande i en annan (Hall &
Richter, 1988). Kort sagt praglas deltagarnas situation i det hér fallet av permeabilitet,
ndrmare bestdmt permeability of the work domain to family (Clark, 2002).

Trots det var deltagarnas permeability of the work domain to family, kontaktforsok

fran arbetslivet under privat tid, inte lika framtridande med tanke p4 att den andra hilften av
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deltagarna uppgav att de 6verhuvudtaget inte blev kontaktade under sin fritid. I dessa fall
forekom permeabiliteten sdledes inte alls, men dven for de som ibland blev kontaktade under
fritiden var permeabiliteten begransad 1 den man att kontaktforsok fran arbetslivet skedde
framst 1 nodfall och sdledes inte i nagon storre utstrackning. Matthews et al. (2010) drar i sin
studie slutsatsen att ju fler 6vergangar mellan doménerna desto storre ar risken for konflikt
mellan arbets- och familjedoménen. Flera av deltagarna menade som konstaterat att
kontaktforsoken fran arbetsdoménen inte var ett problem eftersom de lade undan
jobbtelefonen pé fritiden. Att ldmna bort jobbtelefonen pé fritiden kan ses som en tydlig
avgransning som reducerar antalet dvergdngar mellan doménerna - da telefonen inte finns till
hands utsétts arbetstagaren inte ens for risken till rollkonflikt i den hér beméarkelsen. Detta
kan relateras till Matthews et al. (2010) studie om att fiarre 6vergangar leder till en ligre risk
for konflikt.

Den andra typen av permeabilitet som kan studeras dr den som uppstar da den privata
doménen tringer in pa arbetsdoméinen i form av permeability of the family domain to work
(Clark, 2002). Da det kom till huruvida deltagarna blir kontaktade av personer fran privatlivet
under arbetstid var svaren mer enhetliga. Alla deltagare uppgav att det skedde att personer
frén deras privatliv kontaktade dem under arbetstid - dock inte sa ofta att det ansigs vara ett
problem. Trots att deltagarna hade relativt stort handlingsutrymme da det kom till att ta hand
om privata angeldgenheter var de sjédlvklart inforstidda med att det far ske i méan av tid och
mojlighet samt att drendet anses viktigt. Om kontaktforsoken skottes pa ratt sétt fanns det en
forstaelse for att kontakten till den privata domanen holls Oppen under arbetstid. Att
kontaktforsok fran den privata doménen tillats handlar om cross-role interruption
behaviours, som beskriver till vilken grad individer tillater avbrott fran den ena rollen till den
andra (Kossek et al., 2012).

En intressant aspekt att stdlla i kontrast till detta var att det var vanligt att deltagarna
staingde av kontaktforsoken fran arbetslivet under privat tid, atminstone delvis. Deltagarnas
cross-role interruption behaviours ser saledes olika ut beroende pad om individen befinner sig
i den privata eller den arbetsrelaterade domédnen. Som f6ljd kan tolkningen goras att
permeability of the family domain to work 1 deltagarnas fall dr aningen starkare édn
permeability of the work domain to family. Det 6ppnar upp for en diskussion om huruvida
asymmetrisk permeabilitet rader hos de undersokta arbetstagarna. Asymmetrisk permeabilitet

avser att fler avbrott tillats 1 den ena doménen &4n i de andra (Frone et al., 1992). Detta gillde
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inte alla deltagare, men majoriteten gav &nda en indikation pé att arbetsdoménen tillét mer
kontaktforsok fran privatlivet én tviartom. Detta dr en intressant aspekt att stélla 1 kontrast till
tidigare studier som 1 manga fall visar pa det motsatta, nimligen att familjedoménen ar mer
genomtringlig av arbetsrelaterade krav én vad arbetsdoménen &r av privata krav (Eagle et al.,
1997; Frone et al., 1992; Hylan & Prottas, 2014; Pleck, 1977).

Diskussionen om asymmetrisk permeabilitet baseras pa foljande uttryck som kom upp
i intervjuerna angaende kontakt fran arbetslivet under fritiden: “Nér vi dr lediga s ér vi
lediga” (Deltagare 1 & Deltagare 5). A andra sidan, vid fragor kring hur tillitande det ir att ta
hand och privata drenden under arbetstid, sade svaren snarare: “De tva ringarna gér ihop. Och
de maéste hora ihop och ibland gar de in i varandra och 1 de skarvarna méste finnas utrymme
for att ta samtal eller ndgot annat som berdr familj” (Deltagare 5). Att distansera sig fran
arbetsrollen och kontaktforsok vid slutet av arbetsdagen, dé individen ldimnade
arbetsdoménen, verkade foljaktligen ibland léttare &n att stinga av den privata rollen och
privatlivets permeabilitet da individen intrddde i arbetsdoménen.

Ett nyckelbegrepp som anvénds vid beskrivandet av deltagarnas upplevelser ér
boundary management, som handlar om vilka strategier individen anvénder for att dra en
grins mellan arbetslivet och privatlivet (Kossek et al., 2012). Cross-role interruption
behaviours gar in under teorin om boundary management. Att fora ett privat samtal och pa sa
satt tilldta avbrott fran den privata domédnen ansags pa den undersokta arbetsplatsen oftast
som ett tillatet cross-role interruption behaviour sa lange det skedde da arbetstagaren utforde
arbetsuppgifter pa egen hand. Daremot ansags det inte lika tillatande att hélla kontakten fran
privatlivet 6ppen under métestid. En av deltagarna berittade till och med att denna valde att
lamna telefonen pa kontoret under moten - med detta cross-role interruption behaviour
stangdes permeability of the family domain to work av helt och hallet under motestillfzllet.
Aven att vissa deltagare har skild jobbtelefon och privattelefon kan ses som en boundary
management-strategi for att skapa en tydlig, praktisk grins mellan arbetet och det privata.

Att bli kontaktad kan ske pd olika sétt 1 form av antingen skriftliga meddelanden eller
samtal. Ingen av deltagarna hade notiser med ljud for sin mailbox, eftersom arbetsrelaterade
mail kom in hela tiden och dessutom i stora mingder. Mailen stod saledes inte for nadgot
storningsmoment och skapade ingen oftrivillig form av permeabilitet i ndgon riktning,
eftersom notiserna inte tringde igenom och stérde varken arbetsdominen eller den privata

doménen. Telefonsamtal ansags ddremot mer brddskande 4n skriftliga meddelanden. Samtal
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kan darfor sdgas skapa en hogre grad av permeabilitet och work-life conflict dn vad skriftliga
meddelanden gor. Samtal tenderade pa det sittet att skapa en hogre grad av role pressure,
som innebdr att personerna i individens omgivning utstralar forviantningar gentemot individen
(Kahn et al., 1964), dn vad skriftliga meddelanden gjorde. Detta eftersom deltagaren ofta
kénde en storre press att svara pd samtal &n meddelanden eftersom det kunde vara nagot extra
viktigt. Att gora smidiga dvergdngar mellan rollerna genom boundary management ér ocksé
nagot som enligt Allen et al. (2014) formodas skapa en lagre grad av work-life conflict. 1 det
hir fallet star de skriftliga meddelandena for ett smidigare kontaktsitt som ansags léttare att
hantera, med dvergangar som inte vicker lika mycket oro eller skapar work-life conflict pa
det sdtt som samtal tenderar att gora. I den hiar bemirkelsen kan det anses att studiens
upptéckter overensstimmer med Allen et al. (2014).

Deltagarna menade att det var upp till dem sjédlva att gora det aktiva valet att ga in och
lasa mailen och dirmed 6ppna upp for en permeabilitet fran den andra doméanen. Deltagarna
kinde generellt att de lattvindigt kunde stdnga av och styra 6ver grinsen mellan arbetsliv och
privatliv genom att stinga av ljudet pa sina mobiltelefoner. Att sjélv kunna reglera
kontaktforsoken med cross-role interruption behaviours och boundary management pa det
hir sittet ger en kénsla av kontroll 6ver gransdragningen, s kallad boundary control (Kossek
et al., 2012). Deltagare 8 forklarade just detta med att: “Egentligen dr det ju jag som avgor
om jag vill bli kontaktad eller inte. De andra far girna mejla mig och skicka sms till mig men
de kan inte forvénta sig att jag ska svara pa sekunden”, vilket kan ses som att personen i fraga
har uppnétt en kinsla av boundary control i och med att personen sjilv styr over
kontaktforsoken. Eftersom Deltagare 8 uppgav att det inte forvéintades ett omedelbart svar pa
meddelandet, verkade denna inte heller vara utsatt for ndgon hogre grad av role pressure fran
avsdndarens sida.

Vid kontaktforsok kan det konstateras att deltagarna stélls infor tvd alternativ: dels att
agera pa kontaktforsoket i form av uppmérksammande och eventuellt svar, dels att ignorera
kontaktforsoket och uppritthalla koncentrationen pa situationen denna for tillfallet befinner
sig i. Dessa tva alternativ ar tydliga exempel pa hanteringsmekanismer (cross-role
interruption behaviours). Vad som avgor vilken av dessa alternativ som viéljs beror pd hur
deltagarna upplever role pressure och forvintningarna frdn omgivningen infor de tva olika

alternativen (Kahn et al., 1964).
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Enligt Kahn (1964) kommer kontaktférsoken som individen mottager frén personens
antingen privata eller arbetsrelaterade role set. Den privata sidan och den arbetsrelaterade
sidan, alltsé personens tva role set, dr uppbyggt av role senders. Pa den arbetsrelaterade sidan
framstod det som att deltagarnas role senders utgjordes av chefer, kollegor, med flera. Pa den
privata sidan utgjordes role senders framst av familjemedlemmar och vénner. Dessa role
senders sédnder ut en role pressure med vilka forviantningar de har, till exempel vilka
forvintningar familjemedlemmarna hade pd att kunna kontakta deltagaren 1 olika situationer
under dagen samt hur deltagaren kinde att den forvéntades bete sig exempelvis runt
middagsbordet, i métesrummet, etc.

Avgorande for vad deltagarna anser som viktigast och vilka role pressure som
uppstod berodde pa ett antal olika aspekter som kom upp i intervjuerna. Forst och fraimst
spelade det roll (1) vem det var som kontaktade, alltsd vem som var role sender. Ju ndrmare
relation deltagaren hade till den som kontaktade desto mer paverkan och role pressure.
Deltagarna uppfattade kontakt fran familjemedlemmar, chefer eller andra betydelsefulla
personer som mer viktiga att svara pa dn kontaktforsok frdn exempelvis véinner eller
foreningar. Vidare spelade dven (2) typen av kontaktforsok roll. Telefonsamtal var som
bekant mer genomtriangande och véckte mer uppmérksamhet dn vad skrivna meddelanden
gjorde. Den tredje aspekten som paverkade var (3) vad drendet géllde, alltsa dess
allvarlighetsgrad. Ju mer akuta eller allvarliga drenden desto storre upplevelse av role
pressure. Om deltagaren upplevde en role pressure till f6ljd av ovanstaende aspekter var det
troligare att denna svarade pa kontaktforsoket. Avgorande var dessutom (4) vilken typ av
situation deltagaren befann sig 1 d& kontaktforsoket skedde och vilka typer av manniskor som
befann sig runtom. Om deltagaren valde att inte svara pa meddelandet berodde det ibland pa
vilka personer (role senders) som befann sig i omgivningen vid stunden for kontaktforsoket.
Av den hér anledningen spelade situationens karaktdr roll: mer officiella situationer sdsom
viktiga eller externa moten gjorde det svarare att svara pa kontaktforsok. Aven vid middagar
med vénner eller familj kunde situationen paverka den upplevda role pressure kring hur
personen hanterade kontaktférsoken. Vad som hénder é&r alltsd att den role pressure
deltagaren kénner infor kontaktforsoket stills 1 relation till den role pressure som individen
upplever gentemot omgivningen i den situation denna befinner sig i. Da kan det diskuteras
om det sker en work-life conflict i avvagningen dir den ena rollens forvantningar pé att svara

pa kontaktforsoket stills i relation till den andra rollens forvéntningar pa att inte svara
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(Greenhaus & Beutell, 1985). Sammanfattningsvis menade manga deltagare att huruvida de
svarade pa kontaktforsok eller inte, det vill sdga vilken hantering av grinsdragningen
(boundary management) som valdes, var vildigt situations- och personbaserat.

Permeabiliteten mellan doménerna skiljde sig &t for olika personer men likheter gér
att finna 1 just deltagarnas boundary management. Deltagarna hade ndmligen utvecklat
likartade strategier fOr att hantera permeabiliteten mellan arbetslivet och privatlivet och
saledes undvika work-life conflict. Tre gemensamma nidmnare for de strategier deltagarna
anvinde sig av fOr att hantera permeabiliteten var (1) fysiska, (2) verbala och (3) mentala
strategier. Detta kan liknas med Ashforths (2000) teori kring hur individen anvénder fysiska,
beteendeméssiga och kognitiva gransdragningar for att dra en grins mellan arbetsdoménen
och den privata doménen.

Den framsta boundary management-strategin for att avskdrma sig verkade 1
deltagarnas fall ske (1) fysiskt. Detta ar nir deltagarna valde att hantera sin telefon pa ett visst
sitt, exempelvis att lagga telefonen utom horhall, stinga av den helt under perioder eller inte
ha ljudsignaler pa telefonen och didrmed ta bort mojligheten att hora inkommande
kontaktforsok.

Den andra boundary management-metoden som deltagarna anvinde sig av for att
hantera permeabiliteten var den (2) verbala metoden. Hér finns exempel som att be
familjemedlemmar och kollegor att inte kontakta personen da denna befinner sig i den andra
doménen. Tydligast skedde den verbala metoden i privatlivet dér ett fatal av deltagarna hade
haft samtal med familjemedlemmar (role senders) om hur de gemensamt ser pa och kommer
hantera kontaktforsok, som att ringa under arbetstid - 1 princip handlar den hir diskussionen
om hur personer i1 deltagarens omgivning ser pa role pressures. En deltagare hade tydligt
formedlat till sina vénner att denna ville halla arbete och privatliv separat och séledes inte bli
kontaktad i onddan under arbetstid vilket, aterigen, &r en form av boundary management fran
deltagarens sida. Den verbala metoden har &ven uppmirksammats pa arbetsplatsen genom
diskussion kring gransdragningen, da vissa deltagare nimnde att det har talats om balansen
mellan arbetslivet och privatlivet pa enhetsmoten och medarbetarsamtal. Det kan ses som en
form av strategi fran arbetsplatsens sida att fora den hér diskussionen pa tal, dé attityden i sin
tur kan leda till att personer pa arbetsplatsen utstralar mindre role pressure gentemot
arbetstagarna. Arbetsplatsen dr ndmligen i detta fall en role sender som stéller krav i form av

role pressure pd medarbetarna (Kahn et al., 1964). Rollkonflikten bor enligt Carlson et al.
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(2018) tas pa allvar eftersom den kan ha en direkt effekt pa attityden kring arbetsrelaterade
variabler sdsom arbetstillfredsstillelse. Eftersom deltagarna verkade ténka pé att inte hora av
sig 1 onddan och stilla role pressures pa sina kollegor da de ar lediga, kan det ses som att
work-life conflict tas pa allvar pé arbetsplatsen. Detta &r enligt Carlson et al. (2018) positivt
for att de anstéllda ska ha en s& god syn pé arbetsrelaterade variabler som mdjligt, vilket
verkar fungera med tanke pd Deltagare 4 dsikt om arbetsplatsen: “Jag tycker vi har ett véldigt
bra klimat 6verhuvudtaget” (Deltagare 4).

Den sista boundary management-strategin som namndes i intervjuerna handlar om
den (3) mentala permeabiliteten. Den hir typen verkar upplevas svarare att hantera och
avskdrma sig fran - det stéller till svarigheter f6r boundary management och boundary
control. Deltagarna verkade ha svérare att stinga av tankarna relaterade till den andra
doménen &n att stinga av kontaktforsoken fran den andra doméinen. Saledes verkade
permeabiliteten generellt visa sig mer 1 form av mentala tankar dn 1 form av fysiska
kontaktforsok. Bade exempel pa arbetsrelaterade tankar under privat tid och tankar relaterade
till privatlivet under arbetstid framkom 1 intervjuerna.

Eftersom det verkade svarare att styra och kontrollera tankarna &n kontaktforsoken, sa
kan det antas att deltagarna inte har riktigt lika hog boundary control Gver tankarna som over
de fysiska kontakforsoken. Deltagare 2 sade att: “Jag tidnker ju pa jobbet dven nér jag ar
hemma om jag har kluriga forberedelser for moten och sd. Sa 1 huvudet sd inkréktar ju jobbet
pa privatlivet. Men inte med olika tekniska prylar”. P4 samma sétt som vid tal om
kontaktforsoken ar att kunna styra dver sina tankar och fokusera pa den nuvarande doménen
en form av boundary management (Kossek et al., 2012). Vissa av deltagarna ansag sig kunna
stdnga av tankarna pa den andra dominen om de vél bestimde sig for det, en indikation pa att
de ibland upplevde boundary control Gver tankarna. For andra kravdes distraktion eller
utdvade strategier for att kunna sluta tdnka pd den andra doménen genom boundary
management. Nigra strategier som nidmndes for att kunna hantera den mentala
permeabiliteten och stidnga ute tankarna pa den andra doménen var till exempel traning eller
att skriva kom-ihdg-mail till sig sjdlv. En typisk mental strategi som som anvindes i syfte att
landa i nuet och inte tdnka pa den andra doménen var mindfullness.

Det ar foga forvanande att det krdvs mer indvade metoder for att uppna kontroll
(boundary control) Gver sina egna tankar. Det dr inte lika enkelt att stinga av tankarna som

det dr att stanga av telefonen med hjilp av en knapp. Ibland framstod det, liksom med
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kontaktforsoken, inte ens som Onskvirt att stinga av tankarna pa den andra doménen,
eftersom tankarna forde med sig en del positiva aspekter ocksd. Ménga tinkte pd arbetet
under sin fritid just for att det var intressant och gav deltagaren tid att fundera over
arbetsrelaterade fragor i lugn och ro, eller planerade sin fritid under arbetstid just for att de
var forvintansfulla. Vid positiva tankar verkade deltagarna inte uppleva nagon form av
work-life conflict.

Men precis som tankarna kunde vara positiva kunde de likvél vara relaterade till
stress, framfor allt d& det gillde arbetsrelaterade tankar under fritiden. Négra deltagare
svarade att tankarna ofta uppkom dé de kénde sig stressade eller hade minga mésten som de
var tvungna att komma ihag. Det gjorde det ocksé svérare att kontrollera tankarna, alltsa att
ha boundary control. Permeabiliteten i1 tankarna kan 1 dessa fall antas vara associerade med
en hogre grad av stress och work-life conflict - detta géller bade work interfering with family
och family interfering with work (Golden et al., 2006).

Kontentan av diskussionen kring arbetsrelaterade tankar &r att tankar pa den andra
doménen forekom hos alla deltagare, i olika utstrickning. Det upplevdes ibland svart att
kontrollera tankarna - ddrmed var det svrare att uppna mental boundary control in vad det
var att skapa sig en kontroll 6ver kontaktforsoken. Tidigare forskning pd omridet sdger 1
manga fall att permeabilitet stor individens fokus och tenderar att forvirra rollkonflikten
(Hyland & Prottas 2017; Matthews et al. 2010). Det finns 1 linje med ovanstaende diskussion
indikatorer pa att vissa av deltagarna upplevde den hér typen av rollkonflikt till f61jd av
permeabiliteten, da en tanke kopplad till den andra doménen tringde in och stérde tankarna
pa den nuvarande doménen. Hyland och Prottas (2017) tanke om att permeabilitet stor
individens fokus och skapar konflikt passar saledes 1 manga fall in pa de undersokta
deltagarna da det géllde deras doménrelaterade tankar.

Vara deltagare upplevde dven andra typer av work-life conflict in de konflikter som
ndmnts ovan. Greenhaus och Beutell (1985) tar upp tre typer av konflikter, vilka bendmns (1)
den tidsbaserade, (2) den belastningsbaserade och (3) den konflikt som &r baserad pa
beteendemonster.

Den forsta typen av konflikt som tas upp i deras studie dr den (1) tidsméssiga.
Deltagarna talade generellt om att de dr ndjda med balansen mellan arbete och fritid, da alla
verkade tycka att det &tminstone fungerar nagorlunda. Vissa deltagare uttryckte dock att det i

vissa perioder skulle behdva liggas ner mer tid 1 den ena doménen - i andra perioder kunde
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det vara tvirt om. En annan deltagare nimnde att personen inte skulle kunna lagga mer tid pa
arbetet eftersom det finns s& mycket att gora hemma ocksé. Detta hade kunnat ténkas leda till
en work-life conflict 1 tidsaspekten. Vidare verkar & andra sidan deltagarnas arbetssétt paverka
deras syn pa tidsaspekten. Flertalet deltagare talade om att just uppligget med fortroendetid
gav dem mdjlighet att disponera sin tid mer effektivt, till exempel kunde de spara tid pa att
inte behdva pendla vissa dagar. Aven att ha mdjlighet att kunna anpassa sitt schema efter
arenden sasom elektriker eller ldkarbesok mitt under dagen utan att behova vara franvarande
en hel arbetsdag ansags praktiskt for deltagaren. Detta kan innebéra att arbetsplatsens upplagg
med fortroendetid dr gynnsamt {or att undvika work-life conflict relaterat till tidsaspekten i
Greenhaus och Beutells (1985) bemairkelse.

Det individen dr alagd att gora i de bdda doménerna gar in pa den andra aspekten av
work-life conflict som Greenhaus och Beutell (1985) tar upp. Den hir aspekten handlar om
(2) arbetsborda eller liknande betungande moment i privatlivet och arbetslivet. Deltagarna
talade om att betungande moment antingen i privatlivet eller arbetslivet 6kar permeabiliteten
for kontaktforsok och tankar. Exempelvis upplevdes det svarare att stinga ute tankar pa den
andra doménen di deltagaren kinde sig stressad eller upplevde bristande kontroll. De
betungande momenten kunde ocksd handla om att en nérstdende befann sig 1 en svar situation
eller att deltagaren sjdlv hade en betungande eller krdvande arbetsuppgift. Personer med en
nérstdende som hade det svért verkade uppleva en hogre grad av permeabilitet och fler
kontaktforsok samt storre krav pé att vara kontaktbar, alltsa 6kad role pressure fran personen
i fraga. P4 samma sitt verkade nddsituationer 6ka uppméarksamheten pa kontaktforsok i de
bada domédnerna. Dessa moment eller orosmoment tenderade att ge deltagarna splittrade
tankar vid tillbringandet i de olika doménerna, vilket i sin tur innebér en risk for 6kad
work-life conflict. Arbetsbordan eller bordan i privatlivet kunde tidvis ta energi fran den
andra doménen. En deltagare ndmnde att arbetslivet bitvis tog mycket kraft och ledde till
minskad energi i privatlivet, medan en annan deltagare antydde att det gir 1 vigor - ibland
skulle personen 1 frdga vilja ha mer fritid och ibland jobba lite mer. Detta 4r indikationer pé
tva olika upplevelser av work-life conflict till foljd av arbetsborda, enligt Greenhaus och
Beutells (1985) bemirkelse.

Greenhaus och Beutell (1985) pratar d&ven om olika (3) forvantningar pa egenskaper
och beteende i1 de olika rollerna som den tredje delen i work-life conflict. Ingen av deltagarna

uttryckte att de kiinde olika krav pé en viss personlighet i de olika doménerna och att dessa
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personligheter skulle st i kontrast till varandra. I deltagarnas fall gillde snarare det motsatta,
vilket forskarna dven ndmner, ndmligen att de olika doménerna ger energi och en stund dver
till att fundera over sin situation med distans. Greenhaus och Beutell (1985) ndmner att ha
stottande personer i sitt role set kan leda till minskad role pressure. Stottande personer var
dven ndgot som deltagarna nimnde, ndmligen att de kan ventilera sitt arbete med néra och
kéra. Stodet kom dven fran att kollegorna sinsemellan hade en insikt i varandras privatliv och
kunde vara stottande i1 stunder da kollegan till exempel behovde vara mer kontaktbar under
arbetstid om denna hade en nérstdende som befann sig i en svar situation. Clark (2002) finner
1 sin studie att kommunikation med andra personer pa arbetsplatsen ar en fordel for
arbetstagaren, eftersom det resulterar i en insikt i olika delar av arbetstagarens familjeliv
(privatliv) som i sin tur borde innebéra en lagre rollkonflikt. Den hér studien verkar stimma
overens med Clarks (2002) resultat dd det kommer till kommunikation, eftersom en Gppen
dialog 6nskades pa den undersokta arbetsplatsen och deltagarna ansag sig vara relativt insatta
i sina kollegors liv och livssituation, vilket skapade en hogre grad av forstéelse. Detta verkar
ha lett till minskad role pressure fran kollegorna och i och med det minskad work-life
conflict.

Slutligen bor ndmnas att deltagarna ansag sig ha en relativt god balans mellan
arbetsliv och privatliv - en deltagare uppgav i och for sig att det ibland rddde brist pd energi i
bdda dominer, men generellt var den hér deltagaren dndé ndjd med just balansen doménerna
emellan. Deltagarna kom atminstone inte pa nagot som de pa rak arm kunde séga att behdvde
forbéttras i deras situation. Kim och Hollensbes (2017) studie sdger att individer med
genomtrangliga arbeten utsitts for en hogre grad av spinningar, dngest relaterad till problem i
hemmet samt minskad koncentration. Generellt var detta emellertid inget som deltagarna
antydde var ett problem i dagens ldge, sannolikt till f6ljd av véalfungerande boundary

management-strategier.

Konklusioner

Den huvudsakliga forskningsfrdgan i den hér uppsatsen lyder: Hur beskriver
arbetstagare som arbetar under fortroendetid sina upplevelser och strategier i situationer da
arbetslivet tringer in pd privatlivet och vice versa? De vidare forskningsfrdgorna syftar till
hur arbetstagarna pa den valda arbetsplatsen upplever permeabilitet och work-life conflict och

vilka boundary management som anvinds for att hantera de tva fenomenen. Permeabiliteten
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syftade, i de vidare och mer specificerade forskningsfragorna, till permeabiliteten bade i
arbetsdoménen och i den privata doméinen. Detsamma géllde work-life conflict som
behandlats bade 1 form av family interfering with work och work interfering with family.

Tva slutsatser kan med grund i ovanstdende diskussion dras om permeabilitet. Den
forsta slutsatsen &r att assymetrisk permeabilitet rdder pd arbetsplatsen. Det framstar
ndmligen som att permeabilitet i arbetsdoménen (permeability of the family domain to work)
ar aningen mer forekommande @n permeabilitet i den privata domédnen (permeability of the
work domain to family). Det hir kan ségas just eftersom alla deltagare uppgav att de ndgon
géng kan bli kontaktade under arbetstid men inte lika ménga uppgav att de mottog
arbetsrelaterade samtal under sin fritid. Aven de som faktiskt blev kontaktade uppgav att
kontaktforsoken inte forekom i ndgon storre utstrackning. Detta beror troligtvis pa
arbetsplatsens kultur. Den andra slutsatsen som kan relateras till permeabilitet dr att den
mentala permeabiliteten for studiens deltagare upplevdes som svarare att begridnsa dn den
kontaktrelaterade permeabiliteten. For att fortydliga framstar permeabiliteten i form av
fysiska kontaktforsok och hanteringen av jobbtelefonen som léttare att styra dn
permeabiliteten i form av tankar. Alla deltagare uppgav att de tinkte pa arbetet under sin
fritid och dven att de tinkte pé fritiden under sin arbetstid. Det framstod heller inte alltid som
latt att stinga av tankarna pa den andra domédnen om individen vél skulle vilja det, utan oftast
krdavdes ndgon form av distraktion och goda boundary management-strategier.

I och med att tankarna beskrevs som svarare att kontrollera dn kontaktforsoken dé det
géllde bdda doménerna skapade den mentala permeabiliteten dessutom en storre work-life
conflict, bdde i form av work interfering with family och family interfering with work.
Tankarna var ndmligen ibland relaterade till stress och forvantningar i form av role pressures
- foljaktligen kan det sdgas att work-life conflict till f6ljd av tankar frdn den ena doménen till
den andra var den storsta grunden till konflikt. Observeras bor dock att tankarna dven kunde
framstd som positiva och gynnsamma for deltagaren. Fysiska aspekter sdsom arbetstid och
kontaktforsok orsakade konflikt i ldgre grad. I tankarnas bemaérkelsen finns salunda en
antydan om att graden av permeabilitet ssmmanfaller med graden av work-life conflict, vilket
stimmer overens med de undersdkningar pd omrddet som séger att permeabilitet i ménga fall
okar risken for work-life conflict (Hyland & Prottas, 2017; Olson-Buchanan & Boswell,

2006). For att dra ndgon slutsats hade det dock behdvts mer konkreta resultat pa att
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deltagarna faktiskt upplevde en work-life conflict, d& detta inte var ndgot som tydligt
framkom 1 resultaten.

Néamnas bor ocksa resultaten kopplade till boundary management dér strategierna
som deltagarna vanligtvis anvénde for att dra en grins mellan de tvd doménerna diskuterades
och sammanfattades. Deltagarna hade arbetat upp bade fysiska, verbala och mentala strategier
for att gora den hir gransdragningen. | vissa fall ansdg deltagarna att strategierna lyckades
och att de ndgorlunda kunde stinga ute kontakten och tankarna fran den andra doménen,
ibland lyckades det inte lika bra. I de fall d& boundary management-strategierna lyckades kan
det sédgas att deltagarna uppnadde en kinsla av boundary control. Kénslan och reaktionerna
som uppkom till f6ljd av intrdng fran den andra doméinen berodde alltid pa ett antal olika
aspekter och hade betydelse for vilken boundary management-metod som sedemera valdes.
Reaktionen berodde bland annat pad om genomtriangligheten skedde i form av tankar eller
kontaktforsok, vad tankarna eller kontaktforsoken handlade om, vem som tog kontakt, vilken
situation individen befann sig i samt vem som fanns i dess omgivning d& permeabiliteten
visade sig.

For att avrunda kan foljande sdgas om de tre huvudsakliga fenomenen i den hir
uppsatsen: permeabilitet kan 1 vissa fall leda till en work-life conflict, fraimst 1 tankarna.
Vilken work-life conflict som upplevs - om en konflikt upplevs 6verhuvudtaget - har
betydelse for vilken boundary management som viljs och dirmed hur arbetstagaren véljer att
reagera pa permeabiliteten. Ibland ses boundary management inte som en konsekvens av
work-life conflict utan snarare ett sitt att forhindra permeabilitet och work-life conflict pa. Ett
exempel pa det dr dé individen viéljer att stinga av sin jobbtelefon utanfor arbetstid och
diarmed helt och héllet forhindrar permeabiliteten i form av kontaktforsok. Vidare kan
permeabiliteten och boundary management forekomma utan att deltagarna upplevde nagon
form av work-life conflict. Avslutningsvis kan tilldggas att, trots att det ibland férekom
konflikter mellan arbetsdoménen och den privata och att den ena doménen tidvis tog mycket
energi, ansag sig deltagarna 1 genomsnitt ha en relativt god balans i livet. Med tanke pa att
deltagarna talade gott om fortroendetid kan det har arbetssittet tdnkas ha en god inverkan pé
deltagarnas upplevda balans mellan arbetsliv och privatliv. Det fanns inte mycket som hade
kunnat forbattras med tanke péd de forutséttningar som bada doméner stéller, menade

deltagarna.
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Styrkor och svagheter med studien

Den hér studien dr baserad pa fenomenologiska intervjuer dir syftet var att komma at
deltagarnas upplevelser om permeabilitet, work-life conflict och boundary management. Vid
anviandandet av fenomenologisk intervjuer dnskades uppné en variation i deltagarnas svar,
vilket i mangt och mycket har lyckats dd vi har kunnat presentera bdde de svar som é&r
samstimmiga deltagarna emellan men dven det som skiljer deltagarnas upplevelser at. For att
fa en sa sanningsenlig bild av deltagarnas livsvarld som mojligt hade det 6nskvirda varit att
uppné fenomenologisk reduktion, det vill sdga att vi som forskare inte féller ndgra som helst
omdomen kring deltagarnas upplevelser och dess innehdll (Kvale & Brinkmann, 2014). Vi
har forsokt ta ett steg tillbaka och studera intervjuerna utan att vara egna forstaelser blandas
in, men det &r svart att sjdlva avgora om det faktiskt &r ndgot vi har lyckats med.

Ytterligare kan det tilldggas att det kvalitativa metodvalet bade utgdr studiens svaghet
och styrka pd samma gang: genom kvalitativa intervjuer nas antagligen en béttre uppfattning
om deltagarnas livsvirld dn vad som skulle framkommit i en kvantitativ studie, men & andra
sidan har kvalitativa intervjuer ofta kritiserat for att inte uppné kraven pa validitet (Kvale &
Brinkmann, 2014). Vi som forskare kan inte veta mer dn det deltagarna har berittat for oss i
intervjuerna - det dr mycket mojligt att ndgot av det som deltagarna har sagt inte riktigt
stimmer Overens med praktiken. Detta kan ske till foljd av att deltagarnas egna uppfattningar
inte representerar deras faktiska handlande, men det kan dven bero pa att var tolkning av
deltagarnas utsagor inte stimmer dverens med det de 1 sjdlva verket Onskade fa fram 1 sina
intervjusvar. Dessutom finns det alltid en risk for att nagon viktig aspekt eller infallsvinkel
har missats till f6ljd av att intervjuledaren omedvetet undgétt att stilla en avgorande fraga.
Ytterligare en svaghet med det kvalitativa metodvalet dr att studiens resultat inte kan
generaliseras till arbetstagare dverlag - detta &r inte heller den kvalitativa forskningens syfte.
Daremot skulle véra resultat kunna oka forstaelsen kring vilka foérdelar och problem som kan
upplevas pa andra arbetsplatser som arbetar under fortroendetid, ndgot som Kvale och
Brinkmann (2014) bendmner analytisk generalisering.

Aven det faktum att vi var tvd personer som genomforde intervjuerna och det
efterkommande arbetet kan ses pa ur flera synvinklar. A ena sidan ér det en fordel att tva
personer samlade in, transkriberade och tolkade materialet, eftersom dessa moment ofta ar

frdgor om tolkning och genom att producera tva tolkningar uppnadde vi en form av
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kommunikativ validitetskontroll. Aven reliabiliteten kan anses stiirkas av att tva forskare
gemensamt héller i intervjun (Kvale & Brinkmann, 2014). A andra sidan, trots att samma
intervjuguide anvéndes i bada intervjuer, kan sitten intervjun framfordes pa ha skilt sig at.
Det kan hénda att intervjupersoner ger olika svar till olika intervjuare. I efterhand kan det
dérfor resoneras kring om det hade varit en styrka for reliabiliteten i intervjuerna om véra
positioner som intervjuare och sekreterare hade varit konstanta och att alla deltagare ddrmed
hade mott samma intervjuare.

Som avslutande svaghet kan det nimnas att det var synd att det inte aterfanns ett lika
tydligt grepp kring deltagarnas work-life conflict som hade 6nskats. Det kan bero pa att Kahn
et al. (1964) kanske inte anvéndes tillracklig mycket vid utformningen av intervjufragorna
vilket kan ha lett till att intervjuguiden inte réckte till for att nd asikter om work-life conflict
pa det sitt som onskades. Eventuellt &r work-life conflict mer lampat att undersoka i
kvantitativa studier, med tanke pé att ménga studier pa omradet anvidnder just en kvantitativ
metod. Men otydligheten kring work-life conflict behover inte heller bero pa nagot fel i
studiens utformning, utan det kan ocksa helt enkelt bero pa att konflikten inte tydligt forekom

bland studiens deltagare och darfor var svar att fa grepp om.

Framtida forskning

Den hér studien bygger som ndmnt pd intervjuer déir deltagarna fick berétta om
upplevelser, hindelser och strategier i arbetsdoménen och den privata doménen. En intressant
fortsdttning pa studien vore att f6lja med deltagarna i deras vardag bade pa och utanfor
arbetsplatsen, att gora en s kallad deltagande observation, i syfte att undersdka
samstdmmigheten mellan det deltagarna har talat om 1 intervjuerna och hur de verkligen
hanterar gransdragningen mellan arbetsliv och privatliv i praktiken. Att jamfora ord med
verklighet vore inte bara intressant utan dven anvandbart i syfte att 6ka validiteten i studien
och reducera en av de svagheter som ndmndes 1 avsnittet ovan. Hittills har den hér studien
ndmligen inte tittat pa hur deltagarna faktiskt gér utan endast undersokt vad de anser sig gora.
Att aterbesdka arbetsplatsen och halla nya intervjuer hade likasa varit spinnande, med tanke
pa att deltagarnas tankar kring permeabilitet och work-life conflict kan ha kommit att
fordndras. Ténkas kan ndmligen att vara tidigare intervjuer har véickt nya tankar och en storre
medvetenhet kring reaktioner och strategier som deltagarna tidigare inte var medvetna om att

de anvénde sig av for att hantera grinsen mellan arbetsliv och privatliv.
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En annan framtida forskning i syfte att komplettera de kvalitativa intervjuerna hade
kunnat vara att genomf6ra en mer omfattande kvantitativ undersokning kring kopplingen
mellan permeabilitet och work-life conflict pa vér arbetsplats eller en liknande, for att f en
tydligare forstaelse for det. Det vore intressant att forska vidare pa d&mnet i syftet att forsoka
f4 fram tydligare tecken pa huruvida konflikten uppstar eller inte. Exempelvis hade en
arbetsplats som arbetar under fortroendetid kunnat jamf6ras med en arbetsplats dir de
anstéllda inte arbetar enligt detta uppligg.

Ett stort antal av de studier och teorier som ligger till bakgrund for vért arbete handlar
om boundary theories, dér integrering eller segmentering av arbetsliv och privatliv ér tva
huvudsakliga begrepp. I den hir studien har valet gjorts att inte underséka huruvida
deltagarna integrerar eller segmenterar arbetslivet och privatlivet eftersom det ansags det bli
alltfor brett. Emellertid, eftersom dessa tva grinsdragningsstrategier sa ofta anvénds for att
forklara boundary management, hade det varit spannande att géra vidare studier dér dessa
centrala begrepp tas i beaktande. Exempelvis hade det kunnat goras en fordjuping i
deltagarnas strategier genom fradgor kring huruvida de ansdg sig vara integrerare eller
segmenterare. En annan undersokning av work-life conflict inom d@mnet for integration och
segmentering kunde vara att dela in deltagarna i1 tva grupper enligt de som har separata jobb-
och privata telefoner och de som har en gemensam telefon for bdda doméner. Genom detta
kunde det undersdkas om och hur den hir separeringen av telefoner har ndgon betydelse for

deltagarnas work-life conflict.
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Bilaga 1. Information om studien

Syftet med vér studie &r att undersoka rollkonflikten mellan arbetsliv och privatliv, i en
kontext dir aspekter frdn arbetslivet tringer in pa privatlivet eller vice versa. Detta dr en
kvalitativ studie dir vi &mnar intervjua en handfull personer pa er arbetsplats. Intervjun
kommer vara ca 30 minuter lang och vi kommer stélla fragor om era upplevelser kring vart
valda forskningsomrade.

Information om studiens etiska aspekter

Ditt deltagande dr frivilligt: Du kan nér som helst fore, under eller efter intervjun dra dig ur
utan att motivera varfor; allt det du har sagt kommer i sé fall att raderas och styrkas fran vart
arbete.

Du kan uteldmna information: Du har ritt att uteldmna svar pa de fragor som stills under
intervjun. Vidare finns mojligheten att i slutet av intervjun “redigera” dina svar, det vill séga
vilja om nagon eller nigra delar av intervjun ska tas bort eller dndras.

Du dr anonym. Inga namn kommer nimnas i denna C-uppsats. I uppsatsen kan dina svar
komma att redovisas i form av anonyma citat; du som deltagare kommer da benimnas med
nummer, inte namn. De enda som kommer veta vilket nummer som tillhor vilken deltagare ér
vi som genomfor intervjun.

Konfidentialitet och nyttjande: Om du ger ditt godkdnnande till att vi spelar in ljud under
intervjun kommer ljudfilerna att forvaras bortom obehdrigas tillgdng. Ljudinspelning sker
frén den tidpunkt vi meddelar att ljudinspelningen startar till det att att vi meddelar att
ljudinspelningen har avslutas. Den information du delar och de ljudfiler som spelas in
kommer endast anvéndas for denna C-uppsats och dirmed raderas vid uppsatsens slut.

Jag godkinner att jag har list och forstiatt informationen och de etiska aspekterna av
intervjun.

Underskrift Datum
Namnfortydligande

Kontaktuppgifter

Dominique Moérn Linnea Bolmstedt
*e-mail* *e-mail*
*telefonnummer* *telefonnummer*

Ni dr vilkomna att kontakta oss vid frdagor och funderingar.
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Bilaga 2. Intervjuns uppligg

Inledning:
1. Kort presentation.
2. Skriva under blankett om etiska aspekter. Berdtta om ljudinspelning.
3. Fraga om intervjupersonen har négra fragor innan intervjun borjar.
4. Meddela att vi startar ljudinspelning.

Bakgrund:

1. Jobbar du heltid?

2. Beritta hur en typisk veckoarbetsdag ser ut for dig, bade innan, under och efter arbetstid. Exempelvis

igar.
2a. Pa vilka platser arbetar du? T.ex. kontoret, pendling, métesrum, kundkontakt, kontor pé annan ort.

3. Finns det aspekter eller personer i privatlivet som gor att du véljer att jobba eller inte jobba
hemifran? T.ex. vén, partner, fordlder, barn, kollega.

Syftet med ovanstaende fragor:

A Pavilka platser arbetar arbetstagaren.
[  Finns det personer i arbetstagarens privatliv som gor att de vill eller inte vill jobba hemifran.

Work interfering with family:

Kontaktforsok

1. Kontaktar folk fran arbetslivet dig under din fritid? T.ex. e-mail, sms, telefonsamtal.
la. Om ja, pa vilket satt kontaktar de dig?

1b. Vad vicker detta for tankar och kanslor hos dig? Ar det positiva, negativa eller neutrala tankar och
kénslor som uppkommer?

Ic. Hur hanterar du vanligtvis den hér typen av kontaktforsok? Uppmirksammar och svarar,
uppmérksammar endast eller varken uppmérksammar eller svarar?

1d. Tycker du att reaktionen varierar beroende pa om personen kontaktar dig via skriftliga
meddelanden eller samtal?

le. Hur anvénder du dig av push-notiser som ror ditt arbete i ditt privatliv?

1f. Forsoker du pa nagot annat sétt forebygga att arbetslivet inkréktar pa ditt privatliv? T.ex.

stanger av jobbtelefonen.
1g. Anvénder du olika telefoner i jobbet respektive privat?

Syftet med ovanstaende fragor:

[ Om arbetslivet tranger in pé privatlivet.
[ Vilka initiala kénslor som vécks da detta hénder.
[ Vilka strategier som anvénds for att hantera genomtréngligheten.

Attityder kring kontaktbarhet
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2. Hur upplever du att din arbetsplats ser pa att anstéllda tar hand om arbetsrelaterade uppgifter under
din fritid?

2a. Vad &r det som gor att det upplevs som tillatande eller inte tillatande med att ta sig an
arbetsuppgifter under fritiden?

2b. Upplever du att personer fran ditt arbetsliv forvintar sig att du ska vara kontaktbar under
din fritid?

Syftet med ovanstaende fragor:
[ Hur upplevs organisationens attityd kring arbete pa fritiden.

Scenario

3. Exempel pé scenario: Du éter en gemensam middag, t.ex. med familj eller vinner, da ndgon fran
ditt arbetsliv ringer dig. Hur hanterar du detta?

3a. Varfor gor du pa detta sitt? Gor du alltid s eller varierar det?
3b. Beror det pa vem du umgas med?
3c. Brukar det bli ndgon reaktion fran din omgivning om du tar samtalet?

3d. Varierar reaktionerna beroende pa vem du umgés med?
Syftet med ovanstaende frigor:

Om det finns personer i privatlivet som stéller krav pa arbetstagaren.
Hur kraven upplevs.

Hur kraven hanteras.

Hur kraven varierar beroende pa vem individen umgas med.

oooo

Arbetsrelaterade tankar

4. Tanker du under din fritid pa sddant som ror ditt arbete? Exempelvis planerar, I5ser problem, brainstorming.
4a. Vill du tdnka pa arbetet under din fritid? T.ex. ser du det som ett anvindbart verktyg eller en belastning?
4b. Kan du 14ta bli att tinka pa arbetet under din fritid om du vil bestimmer dig for det?

4c. Tanker du ofta och frekvent pé arbetet under din fritid? Dagligen?
Syftet med ovanstaende fragor:

[ Se vilka typer av tankar relaterade till arbetslivet som uppkommer dé personen r i privata doménen.
[ Hur attityden ar kring dessa tankar.
[ Hur hog frekvensen ér.

Family interfering with work:

Kontaktforsok

5. Kontaktar personer fran ditt privatliv dig under arbetstid? T.ex. e-mail, sms, telefonsamtal.
5a. Om ja, pa vilket sétt kontaktar de dig?

5b. Vad vicker detta for tankar och kénslor hos dig? Ar det positiva, negativa eller neutrala tankar/kénslor
som uppkommer?
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Sc. Hur hanterar du vanligtvis den hér typen av kontaktfors6k? Uppmirksammar och svarar,
uppmérksammar endast, varken uppméarksammar eller svarar?

5d. Tycker du att reaktionen varierar beroende pad om personen kontaktar dig via skriftliga
meddelanden eller samtal?

Se. Hur anvénder du dig av push-notiser som ror ditt privatliv under arbetstid?

5f. Forsoker du pa ndgot annat sétt forebygga att privatlivet inkréktar pa ditt arbetsliv? T.ex. ber
folk att inte ringa dig nér du arbetar, stinger av privata aviseringar.

5g. Upplever du att personer i ditt privatliv forvintar sig att du ska vara kontaktbar under
arbetstid?

Syftet med ovanstaende fragor:

Om privatlivet tranger in pa arbetslivet.

Vilka initiala kdnslor som vécks.

Vilka strategier anvénds for att hantera genomtrangligheten.
Hur forvantningar kring antréaffbarhet upplevs.

ooon

Attityder kring kontaktbarhet

6. Hur upplever du att din arbetsplats ser pa att anstéllda tar hand om privata angeldgenheter under din
arbetstid? T.ex. svarar pé privata samtal.

6a. Vad ir det som gor att det upplevs som tilldtande eller inte tilldtande att ta sig an privata
angeldgenheter under arbetstid?

Syftet med ovanstaende fragor:
[ Hur upplevs organisationens attityd mot att arbetstagarna tar hand om privata angeldgenheter under arbetstid.

Scenario

7. Exempel pé scenario: Du sitter i ett arbetsmote da nagon ur ditt privatliv ringer dig. Hur hanterar du
detta?

7a. Varfor gor du pa detta sitt, gor du alltid sa eller varierar det?
7b. Brukar det bli ndgon reaktion frdn din omgivning om du tar samtalet?

7c. Varierar reaktionerna beroende pi vem som befinner sig p4 mdotet?
Syftet med ovanstaende frigor:

Om det finns personer i arbetslivet som stiller krav pa arbetstagaren.
Hur kraven upplevs.

Hur kraven hanteras.

Hur kraven varierar beroende pa vem individen jobbar med.

ooon

Tankar relaterade till privatlivet

8. Tanker du under din arbetstid pa sddant som ror ditt privatliv? T.ex. planerar, Idser problem, grubblar.
8a. Kan du lata bli att ténka pa din fritid under arbetstid om du vél bestdmmer dig for det?

8b. Ténker du ofta och frekvent pé ditt privatliv under din arbetstid? Dagligen?
Syftet med ovanstaende fragor:

[ Se vilka typer av tankar relaterade till privatlivet som uppkommer da personen é&r i arbetsdoménen.
[ Hur &r attityden kring dessa tankar.
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[ Hur hog ér frekvensen.
Bade Work interfering with family och Family interfering with work:

1. Nu har vi pratat om hur din situation ser ut och huruvida arbetslivet trdnger in pa privatlivet
och vice versa. Hur ser du pé den balans du har mellan arbetslivet och privatlivet idag?

la. Ar det nagot du vill fordndra?
Overgripande dmnesomriden:

4 Hur trdnger arbetslivet in pa privatlivet?
[ Hur tringer privatlivet in i arbetslivet?
(d Hur upplevs kraven fran privatlivet?

[ Hur upplevs kraven frén arbetslivet?

Avslutning:

1. Avrunda intervjun och fraga om personen har fler fragor eller ndgot hen vill tilldgga.

2. Fraga om det finns ndgon viss information som har sagts under intervjun som deltagarna
onskar att vi raderar eller dndrar.

3. Meddela att vi avslutar inspelning.
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