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Syftet med denna uppsats ér att undersoka och fa 6kad
forstaelse for hur anstéillda inom offentlig sektor upplever sina
forutsittningar att skapa balans mellan arbetsliv och privatliv
utifran sin arbetsplats.

En fallstudie har gjorts inom en offentlig organisation dir
semistrukturerade intervjuer har anvints for en kvalitativ
studie. Ett socialkonstruktionistiskt perspektiv har anvénts i
tolkandet av empirin.

Teorikapitlet dr uppdelat i tre sektioner som beror tidigare
forskning inom relevanta omraden. Arbetslivsbalans,
hogengagemang och studier kopplat till dessa begrepp inom
offentlig sektor utgdr det teoretiska ramverket for uppsatsen.

Empiriinsamlingen har gjorts genom intervjuer med sju
anstéllda inom organisationen, dérav tre chefer och fyra
underordnade. Organisationen dr en avdelning inom offentlig
sektor 1 Sverige.

Det analyserade empiriska materialet visar pa hur
hégengagemang och arbetslivsbalans, som kan ses som
motpoler, kan samexistera inom den studerade organisationen
som ett resultat av den stimning som existerar pa avdelningen.
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The purpose of this paper is to examine and gain an increased
understanding for how workers within the public sector
experience their ability to create work-life balance through their
workplace.

A case study has been done at an public organization where
semi-structured interviews were used for a qualitative study. A
social constructivist approach has been used in interpreting the
empirical material.

The thereotical chapter is split into three sections that touch
upon research done within the relevant subjects. Work-life
balance, high commitment and studies connected to these
concepts in the public sector constitutes the paper’s theoretical
framework.

The gathering of empirical evidence was done by interviewing
seven employees at the organization, thereof three were
managers and four were subordinates. The organization is a
department within the public sector of Sweden.

The analyzed empirical material shows that high commitment
and work-life balance, that are seen as antipoles, can coexist in
the studied organization because of the atmosphere that exists
within the department.



Forord

Vi skulle vilja tacka alla som bidragit till att denna uppsats har kunnat ta form. Till att borja
med vill vi tacka de respondeter som har stéllt upp pé intervju och gett oss insyn i

organisationen och pé sé sétt gjort vart resultat och slutsats mojliga.

Stort tack till var handledare Sanne Frandsen som bidragit med sin kunskap och végledning

ndr vi har kint oss vilse och tack for visat intresse och kritiska 6ga.



Innehallsforteckning

Sammanfattning
Abstract

Forord
Innehéillsforteckning

1. Inledning
1.1 Bakgrund
1.2 Problematisering
1.3 Syfte
1.4 Fragestdllning
1.5 Relevans
1.6 Avgransningar

1.7 Disposition

2. Teoretiskt ramverk
2.1 Arbetslivsbalans
2.1.1 Etablerat perspektiv pa Arbetslivsbalans
2.1.2 Kritiskt perspektiv pa Arbetslivsbalans
2.2 Hogengagemang
2.2.1 Etablerat perspektiv pA Hogengagemang
2.2.2 Kritiskt perspektiv pd Hogengagemang
2.3 Arbetslivsbalans och Hogengagemang inom offentlig sektor
2.4 Sammanfattning av teoretisk referensram
2.4.1 Definition Arbetslivsbalans
2.4.2 Definition Hogengagemang
2.4.3 Definition Organisationskultur

3. Metod
3.1 En kvalitativ metodologi / Forskningsdesign
3.1.1 Ontologi och Epistemologi: Socialkonstruktionism
3.2 Fallstudieobjekt
3.4 Insamling av empiriskt material

3.4.1 Intervjuer

)]

O O O o o S0 NN 2

11
11
11
12
13
13
14
16
17
17
17
18

19
19
19
19
21
21



3.4.2 Means-end Laddering
3.5 Analysmetod

3.5.1 Kvalitativ analysmetod

3.5.2 Trovérdighet

3.6 Begrdnsningar i undersokningen

4. Analys

5.

6.

7.

8.

9.

4.1 Hur organisationen jobbar med arbetslivsbalans
4.2 Skeende i privatlivet

4.3 Hogengagemang inom organisationen

4.4 Hur langsiktigt arbete pdaverkar anstdllda

4.5 Sammanfattning av analys
Diskussion

Slutsats

Forslag pa framtida forskning
Referenslista

Bilagor
9.1 Intervjuguide

22
23
23
24
25

26
26
28
30
32
34

36

40

41

42

45
45



1. Inledning

1.1 Bakgrund

Modern organisationsteori lidgger idag mycket vikt pé betydelsen av att skapa
organisationskultur som fostrar ett starkare band mellan anstillda och foretaget (Eriksson-
Zetterquist, 2011). Tanken med detta dr att det ska leda till 6kad effektivitet och en stark
organisationskultur. Malet blir att de anstdllda ska agera som ambassadorer for
organisationen och att de ska se anstillningen som en sjélvklar huvuddel av sitt liv. Detta kan
bli problematisk da ett 6kat engagemang ocksé tar upp mer av den anstélldes liv och darfor

riskerar att andra aspekter i livet blir lidande.

Samtidigt som Okat engagemang sdgs vara effektivt sd visar forskning ocksa att med det mer
intensiva arbetsliv som blir vanligare med tiden ocksa leder till att utbréindhet 6kar i samhéillet

som helhet (Statistiska Centralbyrin, 2014).

Dromarbetsplatsen Google dr ett typexempel nédr det kommer till ett hdgengagemangsforetag
(eng. high commitment) med dedikerade medarbetare och Google (n.d.) sjdlva menar
dessutom pa att de vill stotta sina anstillda i alla delar av livet och inte bara i arbetet. De
erbjuder till exempel generdsa fordldraledighetpolicyer, pensionsplaner och pé vissa av deras
kontor erbjuder de till och med barnomsorg for att gora livet sé l14tt som mojligt att gé ihop.
Trots Googles framgéngssaga sa finns det skrackhistorier fran tidigare anstéllda som inte alls
anser att Google dr vérldens bésta arbetsplats. Google har bland annat beskrivits som en
bubbla dér anstdllda dter Google-mat, bar Google-kldder och anvinder Google-applikationer i
sina Google-telefoner. Det beskrivs som beroendeframkallande och att privatlivet inte far rum

(Wiklund, 2016).

Motpolen till moderna och populdra teknikforetag kan tdnkas vara just organisationer inom
offentlig sektor. Studier kring offentlig sektor i Sverige &r begrinsad men vad som é&r sékert
ar att det finns fordomar om offentlig sektor som striacker sig 14ngt tillbaka och inte alltid
baseras pa dagens verklighet. Emma Hylén (2011) menar pa att kommuner och landsting inte
bara maste kdmpa mot den privata sektorn utan ocksd mot gamla fordomar sdsom léga 16ner,
farre karridirmdjligheter, svagt ledarskap, lag grad av delaktighet/pdverkansmdjlighet och
troghet 1 beslutsfattande. Men om dessa péstdenden bara dr fordomar, hur ser egentligen

verkligheten inom offentlig sektor ut?



1.2 Problematisering

Moderna organisationsteorier lagger stor vikt vid att anstillda i dagens organisationer ska
vara sa pass engagerade och dedikerade att de till viss del lever genom sitt arbete snarare dn
att arbetet ska passa in i resten av livet. Forviantningarna pa de anstillda har forandrats med
tiden och i en vérld déar vi ménniskor alltid &r uppkopplade forvintas de anstillda alltid vara
kontaktbara och i méanga fall pressade att vara ndrvarande. Privatlivet dr dé inte alltid lika
avskdrmat fran jobbet som det var forr i tiden och gridnsen mellan jobb och privatliv blir ofta
svardefinierad. Men dr det hallbart for organisationer att forhalla sig till sina anstillda pa
detta séttet? Och om inte, hur arbetas det for att anstillda ska finna just en balans mellan
arbete och privatliv? Hur bor organisationer jobba for att pa sikt behélla sina anstidllda genom

vialméende och okat engagemang pa andra sétt &n bara antal jobbade timmar?

1.3 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att undersoka och fa okad forstaelse for hur anstillda inom
offentlig sektor upplever sina forutsittningar att skapa balans mellan arbetsliv och privatliv
utifrdn sin arbetsplats. Studiens fokus kretsar kring hur arbetslivsbalans (eng. work-life
balance) och hdgengagemang uttrycks och upplevs inom organisationen for att mojliggora ett

sundare arbetsliv.

1.4 Fragestillning

Fragestdllningen é&r:

e Hur upplever anstdllda pd en avdelning inom offentlig sektor mojligheten att skapa

balans mellan arbetsliv och privatliv?



1.5 Relevans

Med en mer pressad arbetssituation och mindre tid over till privatlivet s har inriktningarna
inom organisationsteori géllande arbetslivsbalans och hogengagemang blivit vanligt
forekommande nér det kommer till hur organisationer hanterar sina anstéllda. Majoriteten av
studier som gors inom dessa omraden har sitt fokus i den privata sektorn men i ett land som
Sverige dir den offentliga sektorn dr stor i relation till befolkningen sa dr det intressant att det
ar bristande i1 insikten hur dessa organisationer arbetar med frdgor kopplat till just
arbetslivsbalans och hogengagemang. Att forstd hur det skiljer sig mellan vinstdrivande och
skattefinansierade organisationer nir det kommer till anstdlldas mojligheter att hitta

livsbalans ar darfor av stor relevans.

1.6 Avgransningar

Vi har valt att bortse fran grianshantering (eng. boundary management) som en del av det
teoretiska ramverket for att kunna utforska livsbalansen och engagemanget inom
organisationen djupare med uppsatsens tidsbegransning i atanke. Att forstd hur balans mellan
arbetsliv och privatliv uppstdr inom organisationen dr det som vi vill forstd béttre. De
intervjuade personerna gav ocksa sken av att vara drivna och det var viktigt for dem att finna
sitt arbete utmanande och belonande vilket vi uppfattar som problematiskt nir livsbalansen
ska bli jdmn. Det dr pd grund av detta tankesitt som vi valt att analysera arbetet frdn ett

hogengagemangsperspektiv istéllet for att utga fran granshantering.

1.7 Disposition

Hair ges en Overblick dver alla uppsatsen olika delar och dvergripande information om vad de

innehaller:;

Introduktion: Hir lyfter vi fram bakgrunden till hur balansen mellan arbetsliv och privatliv
har fordndrats och hur det kan ses som ett problem i1 dagens samhille. Syftet och relevansen
med denna studie presenteras for att ge ldsaren en bild av vad vi som forfattare undersoker

och forsoker besvara.



Teoretiskt ramverk: I den teoretiska delen sa forklaras de centrala teoretiska begrepp som
tas upp: arbetslivsbalans och hogengagemang. Tidigare forskning inom offentlig sektor
kopplat till dessa tvd begrepp tas upp for att ge lasaren en insikt i vad som star ut med
offentlig sektor. Malet med denna del ar att ge ldsaren insikt i vad teorierna innebér och

tydligt definiera vad vi som forfattare utgér fran i vér studie.

Metod: 1 denna del av uppsatsen si redogors det hur studien har strukturerats och vilka
antaganden kring var vérldsbild som vi utgar fran. Dérefter diskuteras insamlingen av
studiens empiri och hir tas det bland annat upp hur intervjuer designats, strukturerats och
anonymiserats vad giller respondenterna. Analysprocessen presenteras for att ge ldsaren

insikt i hur empirin utvérderats och vilka omrédden som valts bort.

Analys: Den insamlade empirin presenteras i form av en analys. Den &r uppdelad i
underrubriker for att underldtta kategorisering av empirin. Citat kopplade till arbetslivsbalans
och hogengagemang analyseras for att vi ska kunna undersdka om det ar just den offentliga

organisationen som mgjliggdr en battre balans mellan arbetsliv och privatliv.

Diskussion: Hiar summeras uppfattningar som lyfts i analysen och sitts i relation till teorierna

som presenteras i teorikapitlet.

Slutsats: I detta kapitel presenterar vi vad studien och uppsatsen har lett till och hur bidraget

som gors ser ut.

Framtida forskning: Till slut redogors de omraden som uppkommit under uppsatsens giang
men som har valts att bortses fran pa grund av avgrinsningar. Anledningen till varfor dessa
dmnen anses vara ldmpliga for ytterligare forskning och varfor de valdes bort under

uppsatsskrivandet presenteras i denna del.
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2. Teoretiskt ramverk

Teoriavsnittet dr i stora drag, utifran tidigare forskning, uppdelat till etablerade och kritiska
teorier som &r relevanta att utgd ifrdn vad det giller begreppen arbetslivsbalans och
hégengagemang. Teorierna dr uppdelade i etablerade och kritiskt for att tydligt visa att det
finns olika och ibland ocksd motstridiga studier kring teorierna. Dessa teorier har i stort sett
bara utgétt och formulerats utifrén studier kring privata aktorer och dr sdledes intressanta att
utgd ifrdn och testa i denna undersdkning som istéllet fokuserar pa just offentlig sektor.
Studier kring arbetslivsbalansen och hdgengagemang inom offentlig sektor &r mycket
begrinsat och i teorikapitlets tredje del presenterar vi delar av den begrénsade forskning som
finns inom omradet. Vi avslutar teoridelen med att sammanfatta och definiera de teorier som

tas upp och som vi huvudsakligen kommer att anvénda i diskussionen.

2.1 Arbetslivsbalans

2.1.1 Etablerat perspektiv pd Arbetslivsbalans

Innan millenniumskiftet lag 14nders fokus pé att 6ka mingden jobb som fanns tillgingliga da
malet var att minska arbetslosheten. Med tiden fordndrades tankesittet till att ligga mer fokus
pa kvalitén som jobben erbjod (Drobni¢ & Guillén, 2011). Europeiska Unionen skapade
beddomningsgrunder for att médta jobbkvalit¢é som bland annat innefattade inre beloning
genom arbete, liarande och utvecklingsmdjligheter, involvering av de anstillda, jimn
fordelning mellan kon och mangfald, och &dven det som denna uppsats kommer fokusera pé,

balans mellan privatliv och arbetsliv (Europeiska Kommissionen, 2001).

Utmaningen med att balansera betalt arbete och privatliv spelar en mer och
mer avgorande roll vad det gdller vilmdende bland europeiska anstdllda, och
mojligheten for individer att balansera sitt privat- och arbetsliv dr en central
komponent for ett ‘bra jobb’ (Drobni¢ & Guillén, 2011, s. 2, egen

overséttning).

Drobni¢ & Guillén (2011) hénvisar till flera omsténdigheter som paverkar livsbalansen. Till

exempel sa har antalet arbetande mammor 6kat, ensamstédende fordldrar blir fler, arbete under
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helger blir vanligare och arbetsdagarna stricker sig ldngre dn forr. Arbetslivsbalans som
dmne inom organisationsteori har fatt faste 1 de linder dér 16nenivderna anses vara hdga och i
vést- och nordeuropa har ménga organisationer implementerat HR-strategier for att forbéttra

de anstilldas livskvalité (Drobnic et al, 2010, atergiven i Drobni¢ & Guillén, 2011).

White, Hill, McGovern, Mills och Smeaton (2003) argumenterar for att antalet timmar &r den
storsta faktorn nédr det kommer till missndje med livsbalansen men de menar d& dven att
management-system som existerar inom organisationer kan ha en negativ inverkan pa
individens privatliv. Utvdrderingsarbete och beloningssystem ar tva procedurer som ménga i
deras forskning ndmner som en inkrdktare pad privatlivet (White et al, 2003). System som
ddremot har en positiv effekt pa livsbalansen dr bland annat flexibla arbetstider eller pa annat
satt mindre fasta start- och sluttider for arbetsdagen. Arbetstagaren finner det da lattare att

balansera in privatlivet under dagen om arbetsschemat &r mindre strikt (White et al, 2003).

Beauregard & Henry (2009) fokuserar ocksa pé att forklara sambandet mellan att skapa en
balans mellan arbetsliv och privatliv och hur det kan bidra till 6kad effektivitet inom en
organisation. Tillvixten under de senaste artionden med fler kvinnor i arbetsstyrkan och ett
mer jdmstdllt samhélle med fler mén som vill spendera tid med sin familj diskuteras som en
orsak till varfor balansen mellan arbetsliv och privatliv har blivit en viktig fraga for
arbetsgivare 1 dagens samhélle. Att undvika konflikter mellan de tva sidorna av individens liv
ar vad som &r fokuset inom detta omréde och det fors en diskussion for att det ska bidra till en
hogre produktivitet bland anstillda, lidgre personalomsittningshastighet och resultera i ett

starkare resultat for organisationer.

2.1.2 Kritiskt perspektiv pd Arbetslivsbalans

Land & Taylor (2010) har en annorlunda syn pd vad som anses som viktiga faktorer for de
anstéllda och diskuterar balansen mellan arbete och privatliv genom att analysera branding
och arbetsprocesser i "new age capitalist”’-organisationer . De menar pa att de flesta studier
som gors idag fokuserar pd att foretag uppnar virde genom att nyckelpersoner lever
varumdrket dven 1 sitt privatliv och genom fritidsaktiviteter. Det innebér att mycket arbete
egentligen kan anses ta plats ocksa utanfor den formella tid och plats som sjdlva arbetet i sig
egentligen avser. Detta gor att grinsen mellan arbete och privatliv blir svardefinierad. (Land
& Taylor, 2010)
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Istdllet for att avvisa gransen mellan jobb och privatliv s& foreslar Land och Taylor (2010)
istdllet en mer nyanserad bild kring relationen mellan dessa. Manga forskare pekar pé att
fordndring inom arbete och organisationer i dverviagande grad sker pé ett postmodernt sitt,
vilket Land och Taylor (2010) péstar ar lite utav en overdrift. De menar istéllet pd att for en
stor del av anstdllda idag sa har verkligheten kring arbete inte fordndrats sarskilt mycket de
senaste aren. Det dr endast urvalet av studieobjekt inom studier som fokuserat pa just den typ
av jobb dér livsstilen péverkas av den utsuddade grinsen mellan arbete och privatliv. Detta
menar dom bara ger ett begransat urval dir nyckelpersoner blivit rekryterade till ett specifikt
jobb just utifrén livsstil och vdrderingar. Land och Taylor (2010) menar pa att andra grupper,
som inte studeras i samma utstrickning inom postmodernismen, skulle ge en mycket
annorlunda syn kring balansen mellan jobb och privatliv, till exempel sa dr vissa anstdllda

mer motiverade av lonen dn ndgot annat.

Land & Taylor tycker dock inte att denna begrénsning ska leda till att forbise det faktum att
relationen mellan jobb- och privatliv har fordndrats for dem som av yrket kréver att de ska
leva sitt varumirke. De menar dock pa att vidare forskning bor goras vad giller
konsekvenserna pa balansen mellan jobb- och privatliv utifran férdndrade arbetsprocesser nér

det kommer till kontroll och flexibilitet. (Land & Taylor, 2010)

2.2 Hogengagemang

2.2.1 Etablerat perspektiv pd Hogengagemang

Ett begrepp som vuxit fram inom organisationsteori dr hogengagemang, detta begrepp
innebdr ett sitt att skapa en hogre niva av engagemang fran arbetstagaren till organisationen.
Tanken &dr att anstdllda som upplever tydlig involvering i foretaget genom sin arbetsroll
lagger ner mer energi pa organisationen och dess mal. Detta ger pd sikt bittre resultat genom
bland annat Okad effektivitet och produktivitet. (Hobfoll 1989, atergiven i Boon &
Kalshoven, 2014).

Engagemang bland arbetstagare kan skapas pé flera olika sdtt. En viktig faktor dr hur de
anstéllda uppfattar stdd och omtanke fran organisationen (Eisenberger et al, 1990, dtergiven i
Whitener, 2001). Om organisationen verkar bry sig om de anstéllda si atergdldas det med

engagemang frdn personalen. Detta kan uppfattas som fortroende mellan anstdllda och

13



organisation, de litar pa att den andra parten behandlar dem pa ett véinligt sitt. Att cheferna
representerar organisationen gentemot de anstdllda gor det viktigt for ledningen att arbeta for
att skapa tillit hos arbetstagarna om engagemanget till organisationens mélséttning ska oka
(Kim & Mauborgne, 1993). Bou och Beltran (2005) nimner att en av de stora fordelarna med
engagerade anstdllda dr att de kan tillges ansvar for att organisationens mal ska uppnas. Detta
kan goras genom till exempel arbetsuppgifter och kan kopplas tillbaka till hur engagemang
bland personalen byggs genom att organisationen visar tillit till dem (Eisenberger et al, 1990,

atergiven i Whitener, 2001).

Pressen som ldggs pa dagens arbetstagare dr en stor anledning till varfor strategier kring
hogengagemang har blivit sa populdra. Sturges och Guest (2004) visar genom sin forskning
att speciellt unga ménniskor strivar efter att uppna en balans mellan arbetsliv och privatliv
men pad grund av deras Onskan att ha en framgingsrik karridr s blir det fler timmar pa
arbetsplatsen dn vad som passar in i privatlivet. Antalet timmar som en individ arbetar har en
stark koppling till hur de upplever sin balans mellan arbetsliv och privatliv, men &ven den
anstélldes forvintningar och uppfattningar om organisationen paverkas av antalet jobbade
timmar (Rousseau 1995, atergiven i Sturges & Guest, 2004). Den anstilldes uppfattningar
och forvintningar pd organisationen dr sddant som kan péverkas genom hogengagemang och
detta anses vara en stor anledning till varfoér diverse HRM-tekniker har vuxit fram, bland
annat for att kontrollera den anstélldes uppfattningar och forviantningar. Om den anstillde
forvantar sig att jobba férre timmar dn vad foretaget fOrvdntar denne att gora s kan
livsbalansen bli lidande och engagemanget minska. De intervjuade personerna i Sturges &
Guests (2004) studie ndmner att de ser obalansen mellan arbetsliv och privatliv som négot

kortsiktigt och att de vill ha farre timmar i veckan i framtiden (Sturges & Guest, 2004).

2.2.2 Kritiskt perspektiv pd Hogengagemang

Fleming (2014) har en mer radikal syn pa anstélldas engagemang och beskriver det genom att
forklara den kapitalistiska forvaltningens framvéxt i form av epoker. Vi befinner oss enligt
Fleming i den fjarde epoken “biopolitics & biolabor” dér arbetare uppmuntras, de tvingas inte
trots att normen fOrvéntar sig, att de ska “vara sig sjdlva” pé arbetet for att bidra med sin
“héftighet” 1 marknadsforingsarbete och med sitt sociala nétverk nir saker behdver 16sas pé

kort varsel. Fleming menar alltsd pa att kapitalismen vill skapa engagemang som stracker sig
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langre &n bara fOr att utvinna arbete de timmar di den anstéllde far 16n. Varpa denna typ av
management-strategi ocksa paverkar den anstélldes engagemang och dessutom livssituation i

form av grinslds fordelning mellan arbete och privatliv. (Fleming, 2014)

Graden av hogengagemang kan ofta kopplas till, och till viss del forklaras med hjélp av,
kulturen som rader. Gideon Kunda (1992/2006) diskuterar den moderna
organisationskulturen genom sin studie om ett teknikforetag som var verksamt redan péa 80-
talet och jobbade pé ett typiskt modernt sitt genom normativ kulturkontroll (eng. normative
culture control) for att skapa hogengagemang. Denna typ av kontroll vixte fram i takt med
foretagets tillvdxt da strukturen inte lingre kunde kontrolleras och de istéllet valde att
kontrollera kulturen. Gideon kallade foretaget for “Tech” och det representerar vl diskursen
om den moderna organisationskulturen da de sig sig sjilva som ledande och banbrytande

inom 80-talets snabbvixande hogteknologiska industrier.

Kundas (1992/2006) huvudfokus i studien var Techs utévande av normativ kontroll och att
skapa hogengagemang. Detta var ironiskt nog ett sétt som gav Techs erkdnda kultur ett viarde
av sjilvbestimmande och autonomi. Detta eftersom beldningar och sanktioner konstruerades
for att genomdriva en viss form av autonomi dir Tech utnyttjade sina anstéllda till det yttersta
samtidigt som de, enligt Kunda, brét ner deras liv i processen. Menar Kunda med detta att
"normativ kontroll" som ett koncept ar déligt? Nej inte enbart, Kunda (1992/2006) menar pa
att det & ena sidan finns exempel pa utopiska och lovande organisationer dér “allt &r mojligt”
samtidigt som organisationer med hjélp av liknande strategier kan uppfattas som rena
misslyckanden genom att ledningen uppfattas som dominant och tyrannisk samtidigt som de
anstillda uppfattas som upproriska. Charles O’Reilly (1996/2008) menar ocksa pa att kultur
inte alltid &r en positiv drivkraft, tvirtom s kan det absolut vara anledningen som har
inneburit att organisationer har upplevt svérigheter och inte alls lyckats f4 ldngvarig och
engagerad arbetskraft. Organisationskulturen menas vara en faktor som manga stora och
framgéngsrika foretag har behovt krigas med nér det géller bland annat kulturella konflikter
vid integration av separata enheter vilket har lett till konflikter, forlust av talanger och en

oforméga att nyttja eller aterskapa den rddande synergin.

Eftersom det finns méinga faktorer att tinka pa i modern tid &r det svart att argumentera for
enbart bra eller déligt. Fallet med just Techs rasande tillvixt fran bara ndgra hundra till
manga tusentals anstillda innebar ett forsok att indoktrinera de anstillda till att bli

“medlemmar” i den rddande kulturen. Detta gjordes genom sina forsok om en sann
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framgéngssaga - hért jobb, uppoffringar och en stark tro pé foretaget. Graden till vilken denna
indoktrinering intrdffade var omfattande, fran de noggrant utformade meddelanden fran
ledningen, utbildade interna kulturexperter och interna publikationer, till projektarbetens
mycket konkurrenskraftiga och snabba karaktir. Denna typ av indoktrinering var nagot som
pa sikt inte gav enbart positiva resultat och fortsatt hogengagemang utan brét ner bade

anstéllda och pé dven organisationen i stort. (Kunda, 1992/2006)

2.3 Arbetslivsbalans och Hogengagemang inom offentlig sektor

Uppsatsens fokus ligger inom offentlig sektor men d& majoriteten av studier som gors
fokuserar pé privata bolag sd dr det ocksa viktigt att ta i beaktning tidigare forskning inom

offentlig sektor vad det géller de teoretiska omrdden som har diskuterats ovan.

Inom offentlig sektor i Storbritannien har arbetslivsbalans vuxit i betydelse medan generellt
sett privata organisationer sldpar efter i att underlétta livsbalansen (Persaud, 2001, atergiven i
Maxwell & McDougall, 2004). Detta kan kopplas tillbaka till hur flexibla anstéllningar med
utrymme for privatliv har varit en viktig frdga inom brittisk politik sen 1990-talet (Maxwell
& McDougall, 2004). En studie inom vad som motiverar de anstdllda inom privata och
offentliga organisationer gjordes i Belgien dd Buelens och Van den Broeck (2007)
argumenterar for att de individer som har sokt sig till offentlig sektor motiveras av att arbeta
inom en organisation dir deras familjeliv far plats. De bemdter ocksd fordomarna géllande
hur arbetstagare inom offentlig sektor tros motiveras av att arbeta inom organisationen for att
arbeta i ett ldangsammare tempo, utan deras studie visar inte pd att detta skulle vara en faktor

som paverkar arbetstagare (Buelens & Van den Broeck, 2007).

Fortroendet mellan anstdllda och chefer, i en offentlig organisation, dr en grundlidggande
komponent for att skapa engagemang. Gould-Williams (2004) ger detta fortroende en
ytterligare dimension om arbetstagaren inte litar pd ledningens motiv i att inkludera dem i
beslutsfattande och d& forminskas de positiva effekter som fortroendet ger (Gould-Williams,
2004). Relationerna mellan kollegor och dven mellan chefer och underordnade har stor
inverkan pa hur personerna i Gould-Williams (2004) studie upplever sin arbetsplats. Bada
typer av relationer dr viktiga faktorer for att personalen ska hallas intresserade i att uppfylla

organisationens malsittning. Nivan av engagemang till en organisation verkar ocksd spegla
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sig 1 om det dr inom offentlig eller privat sektor, Goulet och Frank (2002) har
uppmirksammat att privata bolag har mer héngivna anstillda jamfort med offentliga
organisationer. De hidnvisade delvis till att bristen pa externa beloningar inom offentlig sektor
kan skada engagemanget hos anstdllda men dven att den privata sektorn har utvecklat hur
anstéllda omhéndertas och erbjuder béttre sékerhet &n tidigare som anledning till resultatet
(Goulet & Frank, 2002). Vikten av finansiella beloningar ses som en avgorande del av hur
engagemang skapas och det dr bristande inom offentlig sektor, enligt Goulet och Frank

(2002).

2.4 Sammanfattning av teoretisk referensram

Hiar sammanfattar vi kort och ger definitioner som just vi utgar ifrén kring arbetslivsbalans,

hogengagemang och dessutom organisationskultur.

2.4.1 Definition Arbetslivsbalans

I denna uppsats anvinder vi begreppet arbetslivsbalans (eng. work-life balance) for att
namnge den malbild som upplevs vad det géller att kunna kombinera arbetsliv och privatliv.
Begreppet utgér inte ifrén att det finns en mall eller tydliga matt pa hur balans skapas eller
hur det mits. Arbetslivsbalansen fokuserar istéllet pa att individer behdver fa utrymme att

sjdlv skapa balans i livet.

2.4.2 Definition Hogengagemang

Begreppet hogengagemang (eng. high commitment) anvénds for att beskriva den typ av
onskvirda motivation som ett foretag onskar att medarbetare kénner. Begreppet innebér mer
an att anstéllda bara ska gora “sin del” och syftar till att arbetstagaren ska kdnna en starkare

koppling till organisationen for att pa sa sétt engagera sig och ge “det lilla extra”.
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2.4.3 Definition Organisationskultur

Organisationskultur (eng. corporate culture) och &r ett mycket brett begrepp och vi har i
denna uppsats valt att utgd ifrdn Kundas (1992/2006) beskrivning kring foretagskultur.
Foretagskultur definieras dd& som “de gemensamma reglerna for kognitiva och affektiva
faktorer for medlemskap i en organisation och de medel som formar och uttrycker detta”

(Kunda, 1992/2006, s. 8, egen dversittning).
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3. Metod

I denna del beskriver vi de vetenskapliga utgangspunkter som vi antagit och redogor sedan
for var forskningsstrategi. Eftersom vi har genomfort en kvalitativ studie utifrén intervjuer
har vart syfte varit att forstd vad de intervjuade forsoker formedla. Vi forklarar ocksd var

argumentation kring val av fallféretag och respondenter.

3.1 En kvalitativ metodologi / Forskningsdesign
3.1.1 Ontologi och Epistemologi: Socialkonstruktionism

Vi utgér i denna studie utifran ett socialkonstruktionistiskt perspektiv och har en tolkande
ansats, det vill sdga att allt skapas kontinuerligt utav sociala aktorer och vi &mnar tolka detta.
Att sociala aktorer dr skapare innebér inte bara att allt skapas i samspel med varandra utan
ocksa att allt dr i ett tillstdnd av stindig revidering. Det anses dven att man pa senare tid ocksa
anser forskares forklaringar kring fenomen som sociala konstruktioner i sig och inte bara en

beskrivning av det fenomen som aterges. (Bryman & Bell, 2017, s. 52-53)

Utifrdn denna ontologiska ansats som &r socialkonstruktivistisk s& kommer vi bara att ge en
specifik version av den sociala verkligheten och inte en komplett slusats och komplett
forklaring till ett fenomen. Avsikten med att ha ett tolkande synsitt dr for att fa djupare
forstaelse och fa béttre grepp om den subjektiva inneborden av de sociala aktdrerna som &r

skapare till konstruktionerna. (Bryman & Bell, 2017, s. 53-54)

3.2 Fallstudieobjekt

Fallstudier ar starkt forknippat med kvalitativ forskning dar man vill samla empiri genom
kvalitativa metoder s& som observationer eller Gppnare intervjuer (Bryman & Bell, 2017, s.
86). Malet med en fallstudie for forskare dr att “genomfora ett ingdende studium av ett enda

fall, och utifran detta goér de sedan en teoretisk analys” (Bryman & Bell, 2017, s. 89).

Idén om att undersoka offentlig sektor kom tidigt i processen, men inriktningen har fordndrats
under tiden. Till en bdrjan lag fokuset pa att forstd hur offentlig sektor attrahera kvalificerad

personal med de begriansningar som kommer med att vara en skattefinansierad organisation.
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Under empiriinsamlingen s& uppmérksammade vi att manga av respondenterna la ett stort
fokus pé att arbetet inkrdktar mindre pé privatlivet och hur de kunde spendera mer tid med
familjen. Anstéllningen inom offentlig sektor ansdgs av méinga leda till mer flexibilitet i att fa
livspusslet att hinga ihop. Detta var intressevdckande for oss dd offentlig sektor ofta ses fran
ett negativt perspektiv med mycket rutiner och fasta arbetstider, motsatsen till flexibilitet.
Denna inblick flyttade vart fokus frdn vad som gor offentlig sektor till en attraktiv
arbetsgivare till vad offentlig sektor gor for att underlétta balansen mellan arbetsliv och

privatliv.

Da vi var intresserade av att utforska hur anstéllda inom offentlig sektor upplever sin balans
mellan arbetsliv och privatliv, hade vi en ganska tydlig riktning for vilken typ av
organisation vi behdvde fa kontakt med. Vi kontaktade olika avdelningar inom svenska
kommuner och studien valdes slutligen att genomforas pd en kunskapsintensiv avdelning pé
ca 55 anstillda inom en svensk kommun. Denna avdelningen var av bra storlek och struktur
for att fa forstaelse for och utreda hur de anstéllda upplever mojligheten att hitta balansen
mellan arbetsliv och privatliv. Innan forsta intervjun hade vi &dven hort frdn véra
kontaktpersoner att flera pa avdelningen hade arbetat med liknande arbetsuppgifter inom
privata bolag vilket gav oss en mojlighet att undersoka om de uppfattade en skillnad mellan

privata och offentliga organisationer nér det kommer till att skapa livsbalans.

3.3 Val och urval

Urvalsprocessen for denna studie har varierat under tiden, det pabdrjades med ett s& kallat
snobollsurval (Bryman & Bell, 2017) dér vi fick kontakt med en person inom kommunen i
frdga och som forde oss samman med tvé av cheferna pa avdelningen som undersoktes. Vil i
kontakt med ledningen forklarade vi tydligare vad vér studies syfte var och om det fanns
anstéllda som kunde passa in pa forbestamda kriterier vi skapat. “Syftet med malstyrda urval
ar att vdlja ut fall eller deltagare pa ett strategiskt sitt sa att de som véljs ut &r relevanta for de
forskningsfragor som har formulerats” (Bryman & Bell, 2017, s. 406). Vi efterfrdgade bland
annat utbildningsniva, tidigare anstdllning inom privat sektor, variation i alder vilket gor att

vi har paverkat urvalet av intervjupersoner.
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Vi har anonymiserat respondenterna genom pseudonym och gett de respondenter som har en
chefsposition en pseudonym pa C och de respondenter som har en underordnad position som

anstélld en pseudonym pa A. Vi bendmner dirfor respondenterna pé foljande sétt:

Chef' 1 Cederholm
Chef 2 Carlsson
Chef 3 Classon
Anstilld 1 Andersson
Anstilld 2 Ahlstrom
Anstilld 3 Albertsson
Anstilld 4 Axelsson

3.4 Insamling av empiriskt material

3.4.1 Intervjuer

For att samla in var empiri frin de anstdllda inom organisationen valde vi att intervjua
personerna med hjélp av semistrukturerade intervjuer dir vi hade forbestdmda teman som var
tankta att vigleda bade oss och den anstillde genom intervjun (Bryman & Bell, 2017). Med
maélet att samla in kvalitativ empiriskt material sa var frdgorna sa dppna som mojligt for att ge
personen mdjlighet att utveckla kring det individen fann viktigt (Bryman & Bell, 2017, s.
454).

Syftet med studien &r att fa en uppfattning om de intervjuade individernas uppfattning om hur
offentlig sektor mojliggdr en balans mellan privat- och arbetsliv och dé krédvs intervjuer for
att fi god insyn till deras tankeprocesser. D4 vi intervjuade bade chefer och underordnade sé
skapades tva olika intervjuguider for att anpassa teman och frigorna efter individens
befattning. Under intervjuerna med de underordnade sa lades fokus pé att forstd deras syn pé

hur det gar att balansera privatliv med arbetsliv inom organisationen. Cheferna fick svara pa
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fragor gillande livsbalansen men dven hur de som personalansvariga arbetade med att skapa

en miljo ddr arbetet inte tar upp mer plats dn nddvindigt i arbetstagarnas liv.

3.4.2 Means-end Laddering

Means-end laddering ar en vanligt forekommande teknik som tillimpas for att samla in data,
ofta anvinds den inom marknadsforingsrelaterade undersokning for att organisationer ska
kunna bilda sig uppfattningar om vad individer viarderar hogst och ldgst av givna faktorer
(Hofstede et al, 1998). Vad som skiljer sig frdn hur metoden har anvénts i studien jamfort
med dess vedertagna anvéndning dr att vart mal var att fa kvalitativa svar, darfor lades mer
fokus pa att fa de intervjuade personerna att utveckla sina tankar istéllet for att enbart lagga

fokus pé i vilken ordning faktorerna vérderas.

Vad detta innebdr dr att vi gav den intervjuade 6 st papperslappar med olika faktorer skrivna
pa, uppgiften for dem var sedan att rangordna vilka faktorer de vérderade hogst respektive
lagst. De anstdllda fick rangordna faktorerna baserat pa vad de uppfattar som mest viktigt
respektive minst viktigt nir de soker sig till ett nytt jobb och sedan om det fordndrats med
tiden och ndr de pébdrjat sin anstdllning inom organisationen. Cheferna fick istéllet
rangordna faktorerna utifran vad de tror potentiella rekryter virderar hogst i samband med att
de soker ett jobb. Dessa forutbestimda faktorer vigledde de intervjuade in i relevanta

diskussioner om hur de uppfattade dem och varfor de rangordnade som de gjorde.

Utdver att bara rangordna faktorerna sé bad vi ocksa respondenterna att forklara inneborden
for dem eftersom vi som intervjuare inte gav en tydlig definition kring begreppen utan lét
dem skapa sin egen uppfattning och sedan ge sin forklaring kring hur de resonerat kring
respektive faktor. Detta gav oss en inblick i hur den intervjuade individen resonerade kring de
olika faktorerna, i manga fall sa uppfattades de olika av personer. Lapparna fungerade som
ankarpunkter under intervjun, den intervjuade kunde forhélla sig till deras definition av

faktorerna och beskrev utforligt vad de tiankte sig nir de rangordnade dem.

Risken med denna metod ar att de intervjuade blir paverkade av de faktorer som vi skrivit ner
innan intervjun och inte tinker utanfor dessa, men med hjilp av att fraga efter mer utforliga

forklaringar s& har vi undvikit att f4 korta och simpla svar. Faktorerna som anvéndes
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fordndrades efter den andra intervjun da vi insag att det fanns mdjlighet att f4 mer bredd i

svaren vid forbéttring.

Den forsta uppséttningen faktorer var: 16n, flexibilitet, kollegor, chefer, arbetsuppgifter och
arbetsplatsens varderingar. Vi insag efter de tva forsta intervjuerna att chefer och kollegor ar
svart for individen att utvdrdera innan de paborjar sin anstidllning inom organisationen, vad
som diremot uppméirksammades under de tidigare intervjuerna var att det ansags vara en
véldigt viktig faktor nir det kommer till trivsel pa arbetsplatsen men inget som de kunde
uppskatta 1 forvdg. Chefer och kollegor som faktorer byttes darfér ut mot

utvecklingsmojligheter som vi uppfattade som léttare att vérdera vid jobbsokande.

Faktorerna baseras pd grundldggande motivationsteorier s& som Mazlows behovstrappa
(Mazlow, 1943) och Herzbergs tvafaktorsteori (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959).
Lon tdnktes representera de externa beloningar och ldgre nivaerna av behovstrappan medan
arbetsuppgifter, utvecklingsmojligheter och arbetsplatsens vérderingar var tidnkta att ticka
upp uppskattning och sjilvforverkligande nivaerna. Flexibilitet var inte lika grundad i teorier
utan nagot som vi fann intressant att utforska d& offentlig sektor anses vara vildigt
byrakratiskt och stelt av ménga. Flexibilitet var ocksa den faktor som hade storst variation i
defintion mellan de olika deltagarna vilket var positivt dd vi fick se flera sidor av hur de

intervjuade sag pé organisationens anpassbarhet.

3.5 Analysmetod

3.5.1 Kvalitativ analysmetod

Var insamling av empiri genom intervjuer inom organisationen gav oss en stor méngd
information att grunda studien pa. Rennstam och Wasterfors (2011) tydliggor de tre stegen av
kvalitativ analysmetod som: sortering, reducering och argumentation. Sortering &r det forsta
steget inom processen, efter att ha transkriberat samtliga intervjuer gick vi igenom alla och
kategoriserade teman som vi fann intressanta utifran vart intresseomrdde. Vér inriktning
kéindes till en borjan solklar inom motivation men exakt vad som skulle analyseras pé djupet
var inte bestdmt och vi borjade darfor 6ppna upp oss for att finna djup inom andra &mnen
som dok upp i intervjuerna, det var under denna process balansen mellan arbetsliv och

privatliv uppmérksammades. Vad vi upptickte under intervjuerna och arbetet med
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transkriptionen efterat var att individerna ofta pratade om hur det skiljde sig fran privat sektor
med mindre direkt press pa dem. Detta kunde vi uppfatta genom flera olika uttalanden fran
personerna, vissa nimnde till exempel att friheten att inte behova vara tillginglig utdver
arbetstiderna var befriande, andra ndimnde bland annat att det var fullt acceptabelt att arbeta
hemifran om privatlivet kom i vigen vid till exempelvis vabbning. Detta ledde oss till att
fokusera pa balansen mellan arbetsliv och privatliv, hur offentlig sektor kunde erbjuda de

anstéllda nagot som de inte funnit i den privata sektorn.

Naésta steg var att reducera materialet ner till det som var relevant for vér fragestédllning. Vi
fann flera intressanta omrdden som vi blev tvungna att bortse frén da den framarbetade och
mest relevanta fragestillningen inte kunde innefatta just det men ocksda péd grund av

begransningar i bade tid och volym.

Med materialet reducerat till de relevanta for analysen kridvdes det en argumentation till
varfor det omradet valts. Trots att vi fann flera intressant omraden i vart empiriska material sa

valde vi att inrikta oss pa hur de anstillda upplever balansen mellan privatliv och arbetsliv.

3.5.2 Trovérdighet

For att inge uppsatsen och studien med trovdardighet har vi utgitt frdn de fyra
trovardighetskriterier som skapats av Lincoln and Guba (1985, atergiven i Bryman & Bell,
2017). Tillforlitlighet har vi uppnatt genom att ldsa litteratur kopplad till hur intervjuer och
metod i allménhet ska genomfOras, for att pa sé sétt halla oss inom de vedertagna sederna. En
summering av uppsatsen kommer &dven skickas till de intervjuade individerna for att
sdkerstédlla att vi inte framstdller dem pa ett sitt som inte stimmer Overens med deras
uppfattning. Overforbarhet har stadkommits genom att skapa en tydlig bild av det kontext
som de intervjuade personerna jobbar inom, kallat en thick description (Geertz, 1973,
atergiven i Bryman & Bell, 2017). Detta delvis genom att tydligt beskriva i metodkapitlet hur
avdelning vi har undersokt ser ut och vilken typ av arbetsuppgifter som utfors dar.
Analyskapitlet innehéller flera citat som visar pa hur organisationskulturen ter sig vilket
underldttar for ldsare att forstd vad det dr som mdjliggér det som analyserats inom
organisationen. Palitlighet fokuserar pa att det finns insikt i arbetsprocessen for att forsikra
lasare om uppsatsens palitlighet (Bryman & Bell, 2017). Detta kan ses i flera aspekter i

uppsatsen. Alla intervjuer har spelats in och sedan transkriberats for att undvika felciteringar
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eller missuppfattningar. De beslut som togs géllande reducering av det empiriska materialet
och vilka som skulle intervjuas dr tydligt beskrivet i metodkapitlet for att vi som forfattare
ska vara si transparenta mot ldsare som mdjligt. Intervjuguiderna som anvidndes under
empiriinsamlingen har dven bifogats i slutet av dokumentet for att ge transparens till hur
intervjuerna genomfordes. Konfirmering &r kriteriet som hanterar hur pass objektiv
forfattarna har varit i forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017). Det finns alltid en viss
subjektivitet ndr det kommer till forskning, speciellt kvalitativa studier som bygger pé att
analysera individers uppfattningar. Vad vi har gjort for att minska subjektiviteten som kan
uppsta ar att alltid ha tvd stycken intervjuare for att undvika personlig partiskhet. Vi hade
ingen tidigare insikt i organisationen som intervjuer genomfordes inom och inga relationer till

anstillda dar.

3.6 Begriansningar 1 undersokningen

En begriansning med empiriinsamlingen som inte upptécktes forrdn efter alla intervjuer gjorts
var avsaknaden av observationer som kunde gett oss mer opartisk insyn i hur stimningen sig
ut inom avdelningen. Anledningen till detta var hur studiens fokus har skiftat under arbetets
ging, som det har beskrivits ovan sa var tanken till en borjan att undersoka vad som fick
arbetstagarna att soka sig till offentlig sektor. Utvecklingen av frigestillningen till en inriktad
inom balansen mellan arbetsliv och privatliv gjorde att empiriinsamlingen och

intervjuguiderna kunde utformats pa ett bittre sitt for att {4 ett rikare material.
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4. Analys

I analysen presenterar vi citat frdn de genomforda intervjuerna som vi sedan forklarar och
tolkar. Vi lyfter olika teman som uppkommit i intervjuerna som tillsammans har tydlig

koppling till arbetslivsbalans och hdgengagemang.

4.1 Hur organisationen jobbar med arbetslivsbalans

En av de tydligaste skillnaderna som vi uppfattade mellan offentlig och privat sektor var hur
arbetet holl sig inom de utsatta arbetstiderna. Inom offentlig sektor forvintades det inte att en
anstélld hela tiden skulle vara ett telefonsamtal bort fran arbetsgivaren. Denna frihet, som de
intervjuade beskrev det som, gav de anstdllda mer tid for andra viktiga aspekter i livet. I en

majoritet av intervjuerna sa var det just familjen som uppfattas vara en viktig del i livspusslet.

Cederholm var en av cheferna vi intervjuade som tidigare arbetat for ett storre teknikforetag
med en liknande chefsroll och Cederholm beskriver hdr vad balansen innebér i det egna

privatlivet:

“Jag virdesdtter vildigt mycket att ingen forvdntar sig att jag dr tillganglig
for arbete utanfor arbetstid och det dr detsamma med de anstdllda. Jobbet dr
40 timmar i veckan och det dr det vi forvintar oss av dem, ingenting mer. Det
var helt annorlunda hos min forra arbetsgivare kan jag sdga. [...] Jag
arbetade med kunder i Asien ddr man kunde ldgga ett mote pa
midsommarafton for att man tyckte det var kul, i stort sett. Da fick de se om

deras leverantorer var dedikerade.” (Cederholm)

Det uppenbara i citaten ovan dr hur Cederholm numera inte kdnner att det krdvs att vara
tillgénglig for arbetet utanfor sina arbetstimmar men vad det dven indikerar &r att pressen pa
Cederholm under fritiden minskar avsevirt, det ger mdjligheten att sjdlv planera sin fritid
trots att en chefsposition som tidigare innebar att Cerderholm forvintades vara tillgéinglig alla
timmar pa dygnet. Aven fast att Cederholm frviintas jobba sina 40 timmar i veckan s ir det
dessutom tillrackligt flexibelt att kunna planera ocksa sin arbetstid utifrén vad som balanserar
bra med privatlivet. Vi uppfattar det som en mycket sund situation att arbetstiderna &r
reglerade, trots det sa kan det uppfattas som att timmarna som ska jobbas kanske inte alltid

racker till:
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“Det blir inte att jag arbetar enormt mycket. Det syns om min flexbank sticker
ivdg for mycket, [ de intjinade flex-] timmarna madste tas ut ndagon gdng, det
kan inte bara vixa. Timmarna finns ddr liksom. Forvintningarna dr 40 timmar

i veckan.” (Cederholm)

I Cederholms roll kan det alltsd antas att det dnskas jobba mer for att hinna med allt jobb,
men eftersom flexbanken héller koll pa timmarna s& méste dessa utnyttjas genom till exempel

ledighet eller halvdagar.

Som arbetsgivare hdr sa vill vi ju att man ska ha balans i livet, vi anser att det
dr en konkurrensfordel ndr vi ska anstdlla. Att det dr en méjlighet att fa balans

i livet (Classon)

Classon som arbetar i en annan chefsposition inom avdelningen och har mycket ansvar nér
det kommer till rekrytering menar pé att ledningen har gjort ett medvetet beslut att rora sig
mot att bli en arbetsplats dér privatlivet far utrymme och tas pé allvar. Till skillnad frdn hur
tidigare arbetserfarenheter inom privat sektor beskrivs av till exempel Cederholm dér
privatlivet blev lidande pa grund av alltfér ménga arbetstimmar och krav pa att vara
tillgdnglig utdver dessa. Classons och ledningens forstaelse for att ménga individer stravar
efter en bittre balans mellan arbetsliv och privatliv gér det mdjligt for organisationen att

konkurrera med faktorer som inte far lika stor uppmérksamhet pd manga andra arbetsplatser.

Aven Carlsson, en tredje chef, trycker pa balans i livet och nimner en sort kurs som erbjuds

till berdrda pa arbetsplatsen:

. och vi har ocksa haft kurser i balans i livet for dom som haft svart att fa
balans, dom som inte varit sa balanserade. Och ddir tror jag inte att arbetet dr

obalansen utan mer fritiden som varit obalansen. (Carlsson)

Detta ger en indikation om att avdelningen, och organisationen i stort, verkligen vill fokusera
pa individens vdlmaende och att arbetet ska passa bra ithop med resten av livet. Utifran detta
citat s tolkar vi att de som arbetsgivare bryr sig om att allt ska ga ihop trots att det for vissa
anstillda kan handla om att det &r privatlivet som trasslar till det. Att da erbjuda hjélp frén
arbetsplatsen sida ar ett tecken pd att de bryr sig om vidlméende och troligtvis dven
langsiktighet 1 och med att motarbeta eventuell stress 1 koppling till privatlivet som kan leda
till sjukskrivning eller pd annat sitt hog personalomséttning. Detta i sin tur kan vara ett sétt

att skapa effektivitet, genom vilméende och langsiktig organisationskdnnedom.
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Vir storsta del ddr, utifrdan det jag dd har hort om privat sektor, det dr ju att en
arbetsvecka dr dom 40 timmarna vi dr 6verens om, det dr det viktiga. Ibland
far man jobba overtid forstdas men da hoppas vi pa att det kan komma lugnare
perioder som man kan ta igen sig. Andd dr det ju alltid ndgon som inte lyckas
fa ut sin semester hdr pd slutet av dret dd, men att det stora hela ska ligga i

balans. (Carlsson)

Har kommer vi delvis tillbaka till arbetstimmarna som de anstéillda har under en vecka. Som
cheferna har ndmnt under intervjuer sd forvintas inte de anstdllda jobba over sina 40 timmar
vilket skulle innebéra att ledningen ar forsiktigare med hur arbetsuppgifter fordelas dn vad de
har upplevt i den privata sektorn. Fér minga atagande for individerna kommer direkt ga emot

den balans i arbetsliv och privatliv som cheferna vill uppna.

4.2 Skeende 1 privatlivet

En av de anstdllda, Andersson, som tidigare ocksa arbetat som konsult ger exempel pé vad
som har haft betydelse for det karridrbyte fran privat till offentlig sektor som har valts att

gora:

“Nja, det var ju faktiskt ndr man far familj och sd sd dr ju resor inte kul
ldngre. Ndr man dr yngre kanske det var mer kul att fa sticka ut och resa med
jobbet, d flinga lite, det dr ju ndstan trevligt da. Men ndr man dr en bit over 40
och har barn, dd tycker man inte det dr kul alls. Bo pd hotell och hotellfrukost,
det dr ju inget kul lingre. [...] flexibilitet innebdr att jag kan sdga nej till att
“men kan du ta en mdnad i stockholm” att nej, det har jag inte lust med, det

funkar inte. [...] jag planerar min egen arbetstid.” (Andersson)

Andersson beskriver sin tid som konsult pa ett privat foretag, hur arbetsuppgifterna blev mer
omstindliga med fOrvéntningar pd att resa runt och vara ifrin hemmet. Andersson menar
ocksé pa att det inte ldngre &r lika spidnnande att resa med jobbet och att charmen i att vara pa
resande fot inte lockar pd samma sitt nu som det gjorde forr. Aldersaspekten blir dirfor extra
tydlig i Anderssons uttalande. Nér Andersson nidde stadiet i livet nir det var dags att skaffa
familj flyttades prioritet frdn organisationens onskemédl och individuella intressen till hur

privatlivet skulle fungera med en familj. Pa séittet som moderna organisationsteorier fokuserar
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pa att skapa mer engagemang mellan foretag och anstilld, sa blir det tydligt hur det kan vara
problematiskt i Anderssons fall dd familjen ses som dennes fOrsta prioritet efter livet som

konsult inom privat sektor.

En annan anstdlld ger en kompletterande bild till hur familjefokuset borjade spela mer roll

efter livet som konsult inom privat sektor:

“Jag var ganska trott pd konsultvirlden och kinde att jag, och jag hade ocksd
en liten dotter och jag tinkte att jag skulle skaffa fler barn ganska snart, sd jag

kénde att jag ville ha en annan typ av arbetssituation.” (Ahlstrom)

Utifran Ahlstroms uttalande sa kan det néstan antas som att den nya arbetssituationen inom
offentlig sektor var som en tillflyktsort. Ahlstrom sokte sig till en arbetsplats dir privatlivet
fick mer utrymme 4n dennes tidigare anstéllning. Tid som innan lagts pa arbetslivet verkar nu
behovas for att fa privatlivet att fungera med barn och partner. Ahlstroms malsattning verkar
ha uppfyllts och di hon fortfarande jobbar inom organisationen verkar det sannolikt att det
har varit en praktisk 16sning pa tidsproblemet. Att sokandet ledde till organisationen som har
undersokts visar rimligtvis ocksd pa att de personalansvariga formedlar fordelarna som
erbjuds jamfort med andra arbetsgivare ndr de kommer till att ha mojlighet till balans mellan

arbetsliv och privatliv.

Det har blivit mer fokus pa hur jag balanserar mitt arbetsliv med privatliv sd

man madr bra och hur kan vi hjdlpa varandra [kollegor emellan] sd ddr har jag

skiftat mitt fokus. (Ahlstrom)

Som en sista poing gillande vad Ahlstrom letade efter i sin nya arbetsgivare sa ndmns det hur
dennes och kollegornas vilbefinnande har blivit en viktigare faktor &n tidigare, att de hjilps
at for att privatlivet ska fi det utrymme som det behdver i vardagen. Att organisationen
underléttar en bra livsbalans dr inte enbart pa grund av ledningens beslut utan &ven hur
organisationskulturen pdverkar anstéllda att bry sig om varandra. Det verkar finnas en stark
sammanhallning mellan minniskorna inom organisationen som verkar véldigt organiskt det

beskrivs enligt Classon pa detta sétt:

Det dr nagot med avdelningen, till och med konsulterna, har vi haft en konsult
i mer dn en vecka sa intervjuar vi alltid dem, dels for att fanga om det finns
ndgot vi kan gora annorlunda och alla sdger att samhérigheten dr helt speciell

hdr sd just det har vi inte behovt arbeta med som ledning. (Classon)
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Classon, som har arbetat som chef inom avdelningen i fem ar, har uppfattningen att den
omtinksamma stdimningen som existerar inom organisationen inte beror pa ndgot specifikt
fordndringsarbete de har genomfort utan dr ett resultat av de personerna och kulturen som

redan existerar pa avdelningen.

4.3 Hogengagemang inom organisationen

Hogengagemang bygger pa att anstillda engagerar sig i organisationen och de mélséttningar
som har bestdmts av ledningen. Detta kan uppnds pé flera sdtt men brukar bygga pé att skapa
ett fortroende mellan den anstillde och arbetsgivaren. Detta fortroende baseras till stor del pa
att den anstdllde upplever att ledningen litar pd individen, detta kan ta méanga former
dédribland okat ansvar, vidareutveckling av skickligheter och uppskattning av personliga
prestationer. I flera av intervjuerna uppfattade vi att de anstillda kénde sig vdlkomna och vl
omhéndertagna under sin forsta tid pa avdelningen men att de ocksé blev tilldelade ansvar

stegvis for att med tiden f4 mer och mer inflytande.

En av cheferna beskriver en del i processen av nyanstdllning, ndmligen mentorskap inom

avdelningen:

“Vi brukar ordna en mentor sa att den nyanstdllda har nagon att ga till som
hinger med under den forsta tiden. Det kan vara frdan tvd mdnader till ett
halvar beroende pd vilken roll det dr. Att man fdar ndgon bredvid sig till
exempel en dldre arbetskollega och sd tar man over arbetsuppgifter allt efter
som. En person som har avsatt mer tid sa att man vet att det gar att fraga
dumma frdagor, dom dr redo for det, sd att man inte kinner sig storig eller
besvdrlig. Ocksd nagon som inte dr din chef. Sa planen dr att det ska vara en

kollega eller medarbetare.” (Carlsson)

Carlsson beskriver processen som nyrekryterade individer genomgér i organisationen. Vad
som vécker intresse nir det kommer till hdgengagemang ér just att den anstéllde far utrymme
att utvecklas inom sin roll utan att chefen stressar pa resultat. Detta tillvigagangssitt
introducerar individen till att cheferna i organisationen inte bestimmer och Overvakar allt
utan att mycket av beslutsfattandet hamnar hos den anstéllde i frdga. Detta &r en av

grundpelarna 1 hur engagemang kan skapas hos anstillda enligt hogengagemangs-teorier.
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Carlsson ér vildigt tydlig med att ansvaret okar efterhand att den anstéillde blir mer van vid
sin nya position, vilket inger individen med kénslan att den kommer fa delta mer och mer i

organisationens processer.

I en intervju med en av de mer nyanstillda stillde vi frigan om denna kénde stod i att vara

just nyanstilld, eller nybdrjare, som denne sjilv kallade det:

“Ja, folk forstar. Oftast sd vill man ju prestera mer dn vad man ska. Ofta
kdnner man lite frustration ndr allt tar tid. Ens kollegor sdger ju att det dr
normalt och sd det ska vara, men man dr ju dnda nu nu nu... Och dom sokte ju
en junior ndr jag sokte. Jag sokte ju just for att det skulle vara junior, att man
skulle fa lov att vara nyborjare ett tag och utvecklas. For det dr just att stdr det
Junior i tjdnsten sd dr det underforstatt att det dr en ldngre period for att ldra

sig.” (Albertsson)

Albertsson dr en av de mer nyanstillda inom avdelningen och gar fortfarande delvis igenom
introduktionsfasen som Carlsson pratade om och som tagits upp ovan. Utifran Albertssons
intervju sd gar det att anta att inldrningsprocessen tar ldng tid men att det ocksd &r
underforstatt i manga fall. Enligt Albertsson dr det okej att inte prestera till en borjan och det
finns stdd, framforallt for de juniora rollerna och det var just darfor denne sokte sig till

tjdnsten. Albertsson utvecklar ytterligare med att:

“Ja, alltsa jag far ju gora riktiga applikationer och leverera och sd, men jag
ldr ju mig fortfarande. Det dr ju inte rutin, utan det dr ju utvecklarjobb, det dr
ju erfarenhet, man mdste utveckla manga applikationer for att veta att “okej
denna situationen ska jag gora sa hdr, och i denna situationen sa hdr” och
madnga sdger att det tar upp till fem dr innan man har kétt pa benen pa riktigt.
Sa vi far se. Jag kdnner mig inte fortfarande helt som en nyborjare men att

man borjar fa kott pa benen.” (Albertsson)

Organisationen ger de anstillda mer och mer ansvar men &r vildigt noga med att inte
overbelasta de nya rekryterna. Detta tillvigagangssétt som finns inom avdelningen, att det &r
okej att misslyckas eller ta ldngre tid pa sig bidrar till att de anstéllda upplever mindre press

pa jobbet och en forldtande stimning.

En stor del av hur man skapar hogengagemang hos anstéllda dr att uppmuntra deras

deltagande i organisationen, att personen kdnner sig som en viktig del av arbetet som gors.
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Att ge de anstillda mdjlighet till handlingskraft, sjélvstindighet och att hallas personligt
ansvariga for arbetsuppgifter ska uppmuntra engagemang hos arbetstagarna. Mélet dr att de
anstillda ska utfora arbetsuppgifter péd ett sitt som de finner underhallande och

intressevickande for att fa hdngivna anstillda till organisationens syfte.

Att man ganska ldtt kan gora stor skillnad, det dr mycket ldttare att plocka upp
en organisation fran 2 till 10 dn fran 9 till 10. Det finns vdildigt tydliga "wins”,
man kan gora ganska enkla ingrepp. Du kan bara titta pa hur man jobbar med
frdgorna pa ett foretag och gora likadant, du behover inte uppfinna hjulet. Det
handlar bara om att fd det att hinda, den stora utmaningen dr egentligen bara
att fa det att héinda i verkligheten och att orka med den tid som det tar att fa
mdnniskor igenom en fordndring, sd det har varit ganska ldtt att motivera sig
att "vi kan faktiskt uppna den hdr fordndringen” med ganska sma medel.

Det tycker jag har varit vildigt kul och inspirerande for jag har kunnat se bade
att jag kan och var vi ska tydligt, mdlet har varit vdldigt tydligt och kul att
jobba med fordndring hdr. (Ahlstrom)

Ahlstrom beskriver att denne har goda mojligheter att padverka organisationens processer.
Ahlstrom ger dven intrycket av att kunna vara vildigt drivande i fordndringsarbetet och att
ledningen dé verkar ge denne utrymme att komma med idéer, detta kan véldigt tydligt knytas
an till att skapa engagemang hos Ahlstrom. Handlingskraft och sjélvstandighet &r ett maste
for att kunna agera pa det sdttet som Ahlstrom beskriver. Genom att beskriva
arbetsuppgifterna som “vdldigt kul och inspirerande”(Ahlstrom) vilket stimmer bra dverens
med att arbetet behover vara fangslande och underhéllande for att skapa engagemang hos
anstillda. “jag har kunnat se bdde att jag kan och var vi ska tydligt, malet har varit vildigt
tydligt” (Ahlstrdm) dr en tydlig indikation pa en person som dr engagerad i organisationen
och dess mélsittning, Ahlstrom ténker inte enbart pa att nad sina egna mal utan dven pé vad de

som grupp forsoker uppna.

4.4 Hur ldngsiktigt arbete paverkar anstillda

En intressant faktor som togs upp under intervjuerna var hur ménga av de anstéllda
uppfattade att offentlig sektor jobbade med ett mer ldngsiktigt perspektiv jamfort med vad de

hade upplevt inom privata organisationer. Denna minskade fokus pé resultat pd kort sikt
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verkar ha positiva effekter pa hur de anstéllda upplever den personliga pressen pé

arbetsplatsen, med mindre oro dver att prestera eller riskera sin anstéllning.

Stora skillnaden for mig dr langsiktigheten, man kan vara betydligt mer
langsiktig i det offentliga. I ett privat foretag, pa [tidigare arbetsgivare] som
jag kom ifran var det vildigt kvartalsrapportstyrt, en ddlig rapport sa var man
tvungen att skicka hem konsulter eller ndgot annat som visade ndgot positivt
for aktiedgarna. Sa det var svart att vara langsiktig pd det sdttet, det dr ldttare

hdr. (Cederholm)

Vi kan jobba mer langsiktigt da vi inte har ndgra aktiedgare som flasar oss i

nacken med kvartalsrapporter (Classon)

Cederholm och Classon, som bada har bakgrunder inom den privata sektorn, trycker pé att
offentliga organisationer kan fokusera pa mer langsiktiga losningar pd grund av att
organisationens mal inte dr att generera pengar for dgare. Fokuset &r istéllet att leverera
produkter som skapar sa mycket nytta som mojligt 1 samhéllet. Det ar alltsd en skillnad i
intressenter som gor att offentliga organisationer kan arbeta pd detta vis. Cederholm lyfter att
déliga resultat pa kort sikt ofta ledde till att anstdllda fick avskedas, ndgot som rimligtvis

skapar ett enormt tryck pa de anstillda.

De flesta av mina kursare jobbar privat och mdanga av dom mdste hela tiden,
varje mdnad, kanske inte alltid varje manad, men efter varje projektstart ragga
nya jobb, alltsd nya kunder och sa for att behdlla sitt jobb. Det behover inte
jag och mina kollegor. Utan vi har en trygghet som gor att vi kan slappna av.

(Albertsson)

Albertsson bygger vidare pad Cederholms podng om att offentlig sektor kan erbjuda den
anstillde en trygghet som &r svarmotiverad inom privata organisationer pd grund av de
finansiella mal som intressenter har. Att kunna slappna av pa sin arbetsplats, som Albertsson
uttrycker det, dr viktigt for att jobbet inte ska bli en borda pa individen och riskera att skada

balansen mellan arbetsliv och privatliv.

Det dr helt okej att vara tramsig pd jobbet och skoja med folk, att gora pranks

héinder vdildigt ofta vilket jag tycker dr bra for det visar pa en viss ldttsamhet
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sd det tycker jag dr vdldigt viktigt. Det hdr paverkar ocksa vildigt mycket hur

man trivs. (Ahlstrém)

Ahlstrom kommer ocksé in pa hur individen kan uppleva sin arbetsplats, medan Albertsson
pratade om att kunna slappna av sa kommer Ahlstrom in p&d hur humor och roliga
interaktioner mellan de anstillda har stor inverkan pa hur de trivs inom organisationen. Bade
en avkopplad och en rolig stimning nidmns alltsd som tva viktiga faktorer for hur de mar som
anstéllda pa arbetsplatsen. Detta kan knytas an till podngen som Cederholm och Classon lyfte
géllande att langsiktigheten bidrar med att arbetstagarna i allminhet inte behover oroa sig lika
mycket dver sin anstillning inom organisationen, den minskade pressen visar sig i hur

interaktionerna mellan personalen kan vara mer avslappnad.

Jag upplever att drivet att dra igang olika typer av fordndringar dr inte sd
stort vilket innebdr att ndr man gor en fordndring sd dr det littare att fullfolja
den for vi skiftar inte hall hela tiden utan dd goér vi det fdrdigt forst, och det dr
en jattefordel for manga foretag jag har varit pa har ju varit sa att man har
organiserat om och nya processer och arbetssdtt och sen dr det nytt igen och
dd ska vi ha nya processer. Ingenting landar i sina roller forrdn det dr dags for
ett nytt, men sd dr det inte riktigt hdr utan man accepterar att det tar tid och
vdntar tills man dr klar. Man har ett annat lugn, man ger det tid och det tycker

jag dr ganska bra. (Ahlstrém)

Ahlstrom diskuterar dven hur langsiktigheten dven paverkar fordndringsarbete inom
organisationen, det dr underforstétt att omstéllningar av verksamheten behover tid for att nd
sin fulla effekt. Detta lugn, som Ahlstrom beskriver, pa arbetsplatsen bidrar till den

lattsamma stimning som beskrivits tidigare i analysen.

4.5 Sammanfattning av analys

Vad analysen visar pd dr att organisationen aktivt arbetar med att skapa utrymme fo6r de
anstélldas privatliv, de ser detta som en av sina stora konkurrensférdelar som arbetsgivare

jamfort med ménga privata bolag. Arbetsveckan dr 40 timmar och mer én sa forvéntas inte av
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arbetstagarna. Mindre variation kring arbetstiderna kan forekomma men maélséttningen for

organisationen dr att inte dveranstringa personalen.

Intervjuerna med anstéllda gav oss inblick i hur livsbalansen upplevdes inom avdelningen
och varfor ménga hade sokt sig till offentlig sektor. Att prioriteringarna i individens liv hade
fordndrats kunde uppfattas hos ménga och dessa prioriteringar handlade ofta om att utrymme
for familjen ar viktigt. Att en anstdllning inom organisationen med ett bestimt antal timmar
och féarre krav utanfor arbetstid ger utrymme for privatlivet uppfattas vara en lockande faktor.
Vad som ocksa kunde uppmirksammas utdver ledningens arbete med att skapa en livsbalans
var att de underordnade ocksa hjilptes &t for att underlétta arbetsbordan for varandra och

bidra till varandras vdlmaende.

Balansen mellan arbetsliv och privatliv far utrymme pa avdelningen men for att forbli
effektiva krivs det att personalen engageras i organisationens malsittningar, det dr hir man
kan se tecken pd hogengagemangs-strategier. Nyrekryterade far stort utrymme att sétta sig in
1 sina arbetsuppgifter genom olika processer. Eventuella misstag ses som en naturlig del av
processen och detta &r ett sétt att minska oron som arbetstagarna riskerar att kinna som nya.
De uppmuntras att delta i utvecklingen av processer och forbéttringar kring avdelningen som
helhet, detta bidrar till ett starkare band mellan individen och organisationen. Efter att
rekryter far en trygg start sa 6kar deras personliga ansvar, sjdlvstindighet och handlingskraft
med att de véxer in i sin roll. Bada dessa delar &r viktiga komponenter i hur organisationen

skapar engagemang bland sina anstéllda utan att det behdver ga ut dver deras privatliv.

Som offentlig organisation papekar tva av cheferna hur avdelningens malsittning inte handlar
om att generera storsta mojliga finansiella vinst pd kort tid for intressenter. De tilldts istéillet
att ha ett langsiktigt perspektiv pa verksamheten. Denna langsiktighet gor sa att arbetstagare
upplever en trygghet i sin anstidllning. Risken att delar av avdelningen l4ggs ner ses som
mycket ldgre &n inom privat sektor. Detta lugn uppfattas dven bidra till en mer avkopplad
stimning mellan kollegor. Skdmt och upptdg dr vanligt forekommande vilket bidrar till en

arbetsplats dir anstillda inte stressar upp sig till en lika hog niva.
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5. Diskussion

Utifrén tidigare forskning sd vet vi att fortroende, bade kollegor emellan och mellan chefer
och anstillda, pédverkar relationerna och engagemanget till arbetet. Finansiella
kompensationer och andra externa beloningar har ocksa betydelse for att skapa engagemang,
kompensationer som inte anses existera inom offentlig sektor. Det antas ocksé att manniskor
soker sig till offentlig sektor for ett langsammare tempo vilket Buelens och Van den Broeck
(2007) motsédger och istéllet menar pé att de som soker sig till offentlig sektor &r ute efter ett

arbete dér familjelivet fér plats.

Niér vi undersokt hur anstdllda pa en avdelning inom offentlig sektor upplever mdjligheten att
skapa balans mellan arbetsliv och privatliv s& har vi upptickt att minga av respondenternas
syn pd vad jobbet innebdr for dem har forandrats genom livets gdng. Langsiktigheten som
offentlig sektor kan erbjuda skiljer sig enligt de intervjuade kraftigt fran privat sektor dir de
upplever att det dr mer kvartalsfokuserat. Om en produkt inte dr l6nsam sa avvecklas den
inom privat sektor medan i offentlig sektor sa upplevs det som att fokuset ligger pa att

leverera en bra tjénst istdllet for att jobba for att skapa vinst till aktiedgarna.

Ledningen ger intrycket av att de anstilldas balans mellan arbetsliv och privatliv ar en viktig
faktor for att ta hand om sina anstéillda och att de jobbar aktivt med att underlétta den delen
av livet for sina anstéllda. Familjens betydelse for de intervjuade klargors tydligt i hur de
uttrycker ett 6kat behov av att kunna prioritera familjen utanfor arbetet. Det kan mycket vil
kopplas till Buelens och Van den Broeck (2007) som sdg en liknande situation hos offentligt
anstéillda i Belgien, dir offentlig sektor sdgs som en attraktiv arbetsgivare pa grund av
mdjligheterna att balansera jobbet med privatlivet. Balansen dr en utmaning som den
studerade avdelningen stélls infor d4 ménga av de som soker sig till organisationen ar ute
efter ett mindre tidskrdvande jobb, eller mer begréinsat hur tillginglig en bor vara, in tidigare.
Risken dr att engagemanget kan bli lidande ifall den anstdllde bryr sig enbart om antalet
timmar. Goulet och Frank (2002) upptéckte i sin studie att offentligt anstdllda upplevde en
lagre nivd av engagemang mot sin arbetsgivare &n sina motsvarigheter inom privata
organisationer. Att engagemanget skulle bli lidande pd grund av att folk vill ha en mer
passande arbetslivbalans och vara begrénsat tillgdngliga till arbetsgivaren dr dock ingenting
som just denna studie pekar pd, tvdrtom sa verkar balansen skapa vilmaende som i sig dr en

tillgdng for hogengagemang.
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Att avdelningens chefer tar de anstilldas livsbalans pa allvar 4r i denna studie tydligt och det
ar nagot som arbetstagarna har lyft som en viktig aspekt om vad som gor jobbet attraktivt for
dem. Denna hinsyn till de anstéllda &r ett viktigt steg i att bygga en tillit mellan de tvé
parterna. Gould-Williams (2004) forklarar hur positiva gester mellan arbetsgivare och
arbetstagare dr viktiga for att bygga fortroende men att de positiva effekten riskerar att
urholkas om personalen inte tror att ledningen har deras vélbefinnande i atanke. Avdelningen
verkar lyckas bra med att bygga detta fortroende, ménga av de intervjuade uttryckte hur de
fick mer utrymme an tidigare att skapa balans i livet, och att badde chefer och kollegor &r
hjélpsamma i att fa till livspusslet. Redan hiar mérker man av en stimning pé arbetsplatsen dar
relationerna mellan individerna bidrar till att underldtta organisationens arbete kring de

anstalldas livsbalans.

Gould-Williams (2004) uppmérksammar &ven hur relationerna mellan kollegor och
arbetsgivare och arbetstagare har en stor inverkan pd engagemangsnivan i en offentlig
organisation. Det dr hér vi uppfattar ett problem som organisationen har stillts infor, hur for
man samman hdgengagemang med en sund balans mellan arbetsliv och privatliv?
Hogengagemang dr ett omrdde inom organisationsteori dédr fokusen ar att skapa en starkare
koppling mellan arbetstagare och arbetsgivare, vilket har beskrivits i teorikapitlet. Mélet &r
alltsa att f4 personalen att investera mer av sig sjélva i organisationens mélséttningar for att
na ett bittre resultat (Hobfoll 1989, dtergiven i Boon & Kalshoven, 2014). Arbetslivsbalans
skulle kunna ses som en direkt motsats till hogengagemang, dir fokuset &r att underldtta en
bittre balans mellan arbetsliv och privatliv. Detta dr problematiken som den studerade
avdelningen har lyckats 10sa pa ett véldigt intressant vis. Till att borja menar cheferna pé att
de ar véldigt tydliga under anstéllningsintervjuer med att det dr 40 timmar i veckan som &r
forvantningen, den anstéllde &r inte ténkt att arbeta mer dn det och de har ett etablerat system
inom organisationen som ar utformat sa att det kan finga upp 6vertidsproblem. Ledningens
hénsyn till de anstilldas vdlmiende och privatliv skapar tillit mellan parterna som har en
positiv effekt pad engagemanget (Gould-Williams, 2004). Arliga interaktioner mellan
arbetsgivarna och arbetstagarna liagger en god grund for engagemang att byggas upp men
med viéldigt tydliga grinser gillande arbetstiderna s& etableras regler for hur langt

engagemanget kan stricka sig.

Grunden for de anstilldas engagemang till organisationen kan alltsd ses i hur cheferna visar
omtanke for arbetslivsbalansen och i1 lingden de anstilldas vdlmaende. Enbart omtanke

racker dock inte for att skapa hoga nivéer av engagemang bland anstillda, de méste ocksé

37



kinna véarde 1 sina arbetsuppgifter, vilket i detta fallet inte behdver kopplas till finansiella mal
och maitas utifran ett dgarperspektiv. De intervjuade personerna visar pd att de finner just
vérde i sina uppgifter, bdde genom att de kinner att de ha inflytande och att det 4r mdjligt att
se den skillnad de kan gora. Vissa har dven ndmnt att man dr ensam inom sitt omrade i
organisationen vilket gor att man blir en expert pa det och arbetar mycket pa djup istéllet for
bredd. Denna experstis utvecklas genom engagemang men det skapar ocksad ytterligare
engagemang. Detta gér tydligt att koppla till teorin om att 6kat ansvar hos arbetstagaren visar
pa tillit frin arbetsgivarens sida och skapar hogengagemang (Eisenberger et al, 1990,
atergiven 1 Whitener, 2001). De anstéllda &r engagerade och vill prestera, men inte for att de
kénner press uppifrén fran chefen. Detta engagemang dr en del av foretagskulturen och ér en

viktig komponent i hur den ldttsamma stimningen uppstar inom avdelningen.

De anstdllda upplever en trygghet pa arbetsplatsen, till viss del for att de inte enbart
utvdrderas och ska presentera utifran finansiella mél utan ocksd for att deras anstéllning
upplevs som langsiktig och stabil. Denna ldngsiktighet kombinerat med kontrollerat antal
arbetstimmar som kan fordelas utifran individen skapar darfor en flexibilitet att planera sin
tid utifrdn familjens prioriteringar. Det &r pa sa sdtt intressant att pasta att det kan bero pa just
stabiliteten som anstdllda upplever flexibilitet i sitt arbete. Vi har under vara intervjuer
uppmirksammat hur personerna trycker pa att de fastare arbetstimmarna &r en skillnad fran

privat sektor och att det gor livspusslet ldttare att {4 ihop.

Det intressanta i den studerade organisationen &r hur de uppnér hogengagemang bland
anstillda samtidigt som arbetslivsbalansen inte upplevs paverkas negativt. De viktiga
aspekterna for att skapa den ldttsamma stimning som detta innebér grundar sig enligt oss pa
vénskapliga relationer pa arbetsplatsen. Detta skapar tillit och ett vilmaende som till stor del
ar tack vare livsbalansen.
Den stdmningen som dr inom avdelningen har vi valt att beskriva som littsam och gor dérfor
antagandet om en ldttsamhetsteori som grundar sig pd att hogengagemang och
arbetslivsbalans dr mojliga att verka i symbios. Dessa blir inte nddvandigtvis motpoler till
varandra utan kan frimja en littsam stimning som bade grundar sig pa och vidareutvecklar
hégengagemanget och livsbalansen.
Komponenter som &r viktiga for att uppna lattsamheten som beskrivs ér:

e tydliga arbetstider (méngd)

e tillit /goda relationer pa arbetsplatsen

e inflytande dver sin egen arbetssituation
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Tydliga arbetstider

Inom ldttsamhetsteorin s innebdr tydliga arbetstider stabilitet som fOr arbetstagaren ger
tydlighet kring vad som forvéntas av dem nir det géller antalet jobbade timmar. Denna
tydlighet i sig skapar utrymme for resten av livet och kan darfor anses vara en forutsittning
for flexibilitet i privatlivet. De anstillda forvéntas inte vara kontaktbara utanfor arbetstiderna
och kan darfor skapa en tydlig balans mellan arbete och privatliv.

Goda relationer pa arbetsplatsen

Relationerna mellan arbetstagare och arbetsgivare dr en viktig aspekt for att skapa en
stimning dér anstdllda kan utfora sin arbetsuppgifter utan att kinna press och konkurrens
ifran kollegorna. De goda relationerna bidrar istéllet till fortroende och ett Oppnare klimat.
Inflytande over sin egen arbetssituation

Den tredje komponenten av att skapa en ldttsam arbetsmiljo dr att de anstillda har
mdjligheten att paverka sin situation genom inflytande over sina egna arbetsforhallanden.
Detta handlar om mdojligheten att 1dgga upp sitt eget schema s& att det gar ihop med

privatlivet och utfora arbetsuppgifter som far rum inom ens omrade och antal timmar.
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6. Slutsats

I detta kapitel presenterar vi vad studien och uppsatsen har lett till och hur bidraget som gors
ser ut. Utifran vart syfte om att f4 dkad forstdelse for hur anstéllda inom offentlig sektor
upplever sina forutsittningar att skapa balans mellan arbete och privatliv drar vi slutsatsen att
detta specifika fallstudieobjekt representerar ett sétt att arbeta for att uppna just denna balans.
Denna studie identifierar en ldttsam stimning bland de anstdllda inom avdelningen och kan

vidare forstas som en byggsten for individens forutsattningar till vilméende och livsbalans.

De teorier som har anvénds har kommit vél till pass och kombinerats pa ett sitt som blir
intressant eftersom de upplevs som motpoler och i denna studie pa ett nytt sitt identifierats
som samverkande. Darfor har vi utvecklat begreppet lattsamhet med syftet att forklara vilka
faktorer som &r avgdrande for att arbetslivsbalans och hogengagemang ska kunna forekomma

inom en och samma organisation och foretagskultur.

Vi anser att lattsamhetsteorin, som utgdér vart bidrag, ger mojlighet att forklara hur
arbetslivsbalans kan se ut inom andra organisationer. Studien som teorin baseras pa ér gjord
inom en offentlig organisation men faktorerna som ldttsamhet bygger pd ér tillrdckligt
generella for att kunna existera inom bédde offentliga och privata organisationer. Vi tror
dessutom att ldttsamhetsteorin kan ha ett vdrde vid implementering av nya
organisationsstrukturer for att skapa en motiverad arbetsstyrka och forstirka fortroendet inom
organisationen. Att uppnd en lattsam stamning inom en organisation genom tillit som skapar
hogengagemang och genom tydlig arbetsborda som skapar arbetslivsbalans tror vi att
lattsamhetsteorin kan anvéndas pa ett sitt som kan gynna foretagskulturen. Vi anser det vara
relevant att applicera pa en avdelning inom en organisation eller pa ett mindre foretag. Detta
beror pd att hogengagemanget bygger mycket pd tillit och vi anser dérfor att storre
organisationer med flera avdelningar inte ldmpar sig for detta. Risken for storre
organisationer dr att subkulturerna (eng. sub culture) som existerar inom avdelningarna skiljer
sig at vilket gor det svért att implementera den lattsamma stidmningen som stort i hela

organisationen.
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7. Forslag pa framtida forskning

Det finns flera intressanta omraden som har kommit fram under uppsatsens gang som skulle
vara relevanta for ytterligare forskning. En begridnsning i studiens uppldgg dr att empirin
enbart samlades in genom intervjuer, detta ansdgs inte vara en begrdnsning i borjan av
studien d4 fokuset ldg pa att undersdka motivation inom offentlig sektor. Fordndringen i
omréde till att undersdka arbetslivsbalans inom offentlig sektor ledde oss in till stimningen
som fanns pd avdelningen, nagot som skulle tjdnat pa att observeras utdver intervjuerna.
Stimningen dr svargreppad i enbart intervjuer och kan forestillas annorlunda fran person till
person, observationer hade minskat subjektiviteten som de intervjuade personerna bidrar med

och lagger istéllet ansvaret pa forskaren att studera fallet pd ett sa objektivt sdtt som mojligt.

Avdelningen som utgjorde studiens empiriska material dr en kugge i den offentliga sektorns
hjul. Att undersdka om en liknande ldttsamhet forekommer i resten av offentliga sektorns
avdelningar eller om det dr ndgot specifikt i den undersokte sektionen. Flera av de
intervjuade personerna tog upp hur deras kollegor hade mycket erfarenhet fran privata
organisationer och specifikt cheferna som gjorde att deras avdelning hade en annorlunda

personalsammansittning dn andra enheter.

Ett tema som var framtridande under empiriinsamlingen var hur personalen uppfattade en
skillnad mellan tidigare erfarenheter inom privata organisationer och nuvarande arbetsgivare
nir det kom till definierade grianser mellan arbetsliv och privatliv. D& uppsatsens fokus
hamnade inom hur individerna uppfattar sina mdjligheter till livsbalans sd valdes det bort
som en faktor att undersoka. Hade malet vara att undersoka detta frin organisationens
perspektiv hade detta varit en viktig byggsten i analysen och kan bidra till intressanta
upptickter om vad ledningen inom organisationen gor som leder till en bra arbetslivsbalans.
Grénshantering &r ett begrepp som forekommer inom organisationsteori som forklarar just
hur organisationer hanterar granser mellan personal och dven deras privatliv, detta kan utgdra

en god utgangspunkt for vidare forskning.
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9. Bilagor

9.1 Intervjuguide

Formalia och intro

Vi skriver var uppsats via ekonomihdgskolan i Lund inom ledarskap och organisation. Vi vill
gérna spela in intervjun for att kunna f med allt som sigs och kunna undvika felciteringar.
Det dr ocksa ett sitt for oss att eventuellt folja upp med f6ljdfragor och kolla av om det &r
ndgot vi kan ha missuppfattat. Vi vill dven séga att alla som intervjuas kommer vara anonyma
1 uppsatsen, inga riktiga namn eller positioner kommer ndmnas och var uppsats kommer inte
att vara direkt kopplad till er organisation. Vi kommer inte heller att dela uppsatsen i sin
helhet med er/era chefer. Vi tva dr dom enda som kommer att ha tillgang till inspelningen och

vi kommer endast att diskutera vér arbetsgang med vér handledare.

Vi planerar att intervjun kommer att ta runt en timme och kommer utga ifran ett antal fragor

som vi har forberett men eventuellt ocksé flika in med f6ljdfragor.

Fragor riktade till alla
e Vad heter du och vad ér din roll har?

e Vad gor du i ditt arbete och hur linge har du jobbat hir?

e Tema: Motivation infor att komma hit

o Nar borjade ditt intresse for detta omradet?

o Hur hamnade du just hér, pa denna arbetsplats? Hur hittade du arbetstillfallet
och vad gav det for intryck?

o Vad har du for tidigare erfarenheter? Bade inom det omrade du jobbar med nu
och eventuellt andra relevanta engagemang eller jobberfarenheter?

o Vad hade du for uppfattning om organisationen innan du borjade hir?

o Var det ndgot specifikt som fick dig att soka dig hit?

o Kinner du att det var nadgot lockande med att arbeta inom offentlig sektor
jamfort med privat?

o Har du alltid ként att du haft samma krav vad det géller krav pa arbetsplats?

Har det forandrats, varfor?
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e Tema:

Nér du var pé intervju hit, hur upplevde du den? Var det en avslappnad
intervju? Tycker du att den stunden lyckades formedla arbetsplatsen pa ett bra
sitt. Valde du mellan denna arbetsplats och nagon annan?

m vad fick du for uppfattning frén annonsen

m uppfattning intervjun

m uppfattning av din introduktion héir?
Har du négon utbildning inom ditt omrade? Eller eventuell annan utbildning?
Motivation under anstillning
Vad uppskattar du hir pa din arbetsplats?
Utifrén det du forvéintade dig arbetsomradesmissigt? Stimmer det dverens
med hur du nu upplever ditt arbete har? Vad skiljer sig?
Fér du utrymme att arbeta pa ett sitt som passar dig?
Vill du ha mojlighet att forma ditt arbetssdtt? Och isdfall, upplever du att du
fr den mojligheten?
Har din uppfattning om arbete inom offentlig sektor foréndrats fore och efter
du anstdlldes?
Vad ser du for utvecklingsmdjligheter héar? Eller vill du fokusera pé att
utvecklas pa en annan arbetsplats?
Ar detta en langsiktig arbetsplats for dig?

Har din motivation kring arbetet dndrats med tiden hér?

Fragor riktade till ledare/rekryterare

e Tema:

o

o

o

organisatoriskt HR
hur motiverar ni era arbetsbeskrivningar? och HUR kommunicerar ni dessa?
Vad “lockar” ni med for formaner?
Hur sdljer ni in Lunds kommun som arbetsgivare?
Anser du att ni kan mota dessa forvantningar nér ni val rekryterat?
Hur motiverar du anstillda for att skapa en god arbetsplats?
m har ni ndgra speciella rutiner for att skapa samhorighet?

Hur jobbar ni for att folk ska stanna hir 1angsiktigt? Ar det det ni vill?
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e Pyssel: rangordna dina motivationsfaktorer frin 1-6. Faktorerna handlar om

nir du redan ir anstilld. (néir chefer gor den plockas faktorerna kollegor samt

chefer och ledarskap bort.)

o
o

o

Avslut

Fysiologiska behov
Trygghetsbehov

Behov av kirlek
Sjialvhivdelsebehov
Sjéalvforverkligande behov

m  Lon (sdkerhet steg 2)

m Chefer och ledarskap (steg 4)

m Arbetsuppgifter (sjilvforverkligande steg 4-5)

m Flexibilitet

m  Kollegor (Social tillhdrighet steg 3)

m Arbetsplatsens virderingar (sjalvforverkligande steg 5)
De fér rangordna forst, sedan foljdfragor:Kollegor och chefer ér inte med i
forsta rundan eftersom de da ska rangordna infor en anstdllning. Léaggs till till
andra rundan nér de rangordnat faktorer och bes sedan att 14gga in de tva sista
i rangordningen. Da fir de dessa tva extra och ska rangordna utifran sin
arbetsplats som dom é&r pa just nu.

m Varfor valde du att rangordna dessa tva hogst? Vad innebir dessa for

dig?

m  Varfor rangordnar du dessa tvé lagst? vad innebédr dom for dig?

Be ledare som rekryterar pa ett annorlunda sétt.
o Magnus fér istillet rangordna utifran hur han tror att folk infor

rekrytering prioriterar dessa faktorer.

Nu ér vi i princip klara med intervjun, men har du nagonting som du kénner att du vill

tilldgga eller dr det ndgot som du undrar kring som vi kan svara pa?
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Skulle det vara okej om vi kontaktar dig ifall vi har ytterligare fragor géllande intervjun
framdver? Detta kan goras via telefon eller mejl och skulle iséfall bara handla om korta

fragor eller kompletteringar.

Vi vill tacka for att du tog dig tiden, det har varit jéttetrevligt att fi hora hur det fungerar hir.
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