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Sammanfattning

Titel: “Jag tar aldrig av mig jobbhatten”, en kvalitativ studie om hur chefer uppfattar sin
psykosociala ohalsa.

Niva: Kandidatuppsats i Service Management, VT 2019

Universitet: Lunds Universitet, Campus Helsingborg, Institutionen for Service Management
Handledare: Johan Alvehus

Syfte och fragestallning: Syftet med denna studie &ar att undersoka den organisatoriska- och
sociala ohdlsa som existerar pa arbetsplatser inom den privata sektorn, runt om i Helsingborg.
Forskningsstudien utgar ifran féljande fragestallningar:

> Hur uppfattar chefer sin psykosociala ohalsa pa arbetsplatsen?
> Vilka faktorer upplever de kan ténkas ligga bakom deras psykosociala ohalsa?

Metod: Studien utgar fran en kvalitativ metod och en tolkande ansats. Empiriinsamlingen har
utgatt fran semistrukturerade intervjuer dar urvalet har varit ett malstyrt urval mot chefer inom
Helsingborgsregionen.

Teori: For att kunna narma oss vart problem och forstd oss pa hur chefer sjalva uppfattar sin
psykosociala ohalsa pa deras arbetsplatser, behover vi fa en bredare forstaelse kring chefens roll i
organisationer. Med hjalp av ledarskapsteorin the Romance of Leadership (RoL), énskas det att fa
en djupare forstaelse kring hur chefer uppfattar sin relevans i organisationer.

Slutsatser: Faktorer som kan ligga bakom chefers psykosociala ohélsa ar tillganglighet,
effektivitet och ansvar. De har i sin tur suddat ut gransen mellan arbetsliv och privatliv. Darmed
sa upplever vara intervjupersoner att det inte finns nagon specifik arbetsplats, utan att den kan vara
bade pa kontoret, hemma i sdngen eller i solstolen pa semestern.

Nyckelord: Psykosocial ohdlsa, chefens roll, the Romance of Leadership, tillganglighet,
effektivitet.
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1.0 Bakgrund
1.1 Inledning

Du vet den dar glada personen som alltid &r pa gott humor, som alltid far alla att skratta och som
aldrig tackar nej. Hen &r driven, ambitios och hogpresterande och &r alltid tillganglig for att arbeta
mer &n alla andra. Hen vill vara duktig och tar hellre mer ansvar for andra &n for sig sjalv, men nar
personen kommer hem fran sitt arbete bryter allt ut. Graten kommer och hen hamnar liggandes pa
golvet i fosterstallning dar personen kan bli liggandes, l&nge. Laga mat, tréffa vanner och tréna &r
for jobbigt att gora pa grund av att livet utanfor arbetet kanns for mycket. All energi som personen
har, anvands enbart pa arbetet, och nar denna kommer hem finns det ingen energi kvar. Personen
beskriven ovan finns i samhallet bland oss. Med andra ord det kan vara din kompis, din kollega

eller till och med din chef.

1.2 Psykosocial ohalsa

Den psykosociala ohélsan har 6kat och ar i dagslaget den psykiska sjukdomen som 6kar kraftigast
i varlden (Varldshélsoorganisationen [WHO], 2018). Néstan var femte person i varlden uppfyller
kriterierna for psykiatriska diagnoser, framforallt angest och depression (Folkhalsomyndigheten,
2018, s. 72). Dessutom konstaterar Folkhalsomyndighetens arsrapport fran 2019, Folkhalsans

utveckling att:

Enligt EU-kommissionen &dr psykisk ohilsa den enskilt storsta folkhialsoutmaningen i Europa.
Kommissionen uppskattar att en av sex personer i EU:s medlemslander drabbades av psykisk ohalsa
2016, vilket motsvarar cirka 84 miljoner manniskor. Under 2015 tillskrevs 84 000 dodsfall i EU,
psykisk ohilsa eller sjalvmord (Folkh&lsomyndigheten, 2019, s. 29).

| Europa ar den arbetsrelaterade stressen det nast vanligaste problemet pa arbetsplatser (Bergstrom,
Lundin, Vaez, Cedstrand, Hillert & Jensen, 2015). Dessutom visar undersokningar att Sverige och
évriga nordiska lander har den hogsta andelen anstéllda som upplever stress pa arbetsplatsen,

jamfort med andra europeiska lander (Arbetsmiljoverket, 2015).

| Sverige insjuknar 32 000 personer varije ar i diagnosen utbrandhet och den senaste matningen av

nedsatt psykiskt véalbefinnande i Sverige fran 2018 visar dessutom pa en Okning i alla



alderskategorier (Arbetsmiljoverket, 2017). Statistik visar &ven pa att majoriteten av alla sjalvmord
som sker i Sverige har grundat sig i en diagnostiserad psykisk ohdlsa (Folkh&lsomyndigheten,
2019). En mojlig forklaring till denna psykiska ohélsa kan vara dagens alltmer “snabba” samhélle
som vuxit fram, da det idag ar mojligt for en individ att vara tillganglig 6verallt (Dettmers, 2017;
Maitland & Thomson, 2011). Det vill saga att arbeta, kommunicera och inhdmta information var
som helst i varlden (ibid.). Méanniskor har nufortiden svart att dra gransen mellan vad som é&r
privatliv och arbetsliv, vilket gor att tiden for aterhamtning blir begransad (Dettmers, 2017).
Bergstrom et al. (2015) menar att individer som standigt vill prestera pa max och har viljan att alltid

gora saker utan att misslyckas, l0per storre risk att utveckla psykisk ohélsa.

1.3 Psykosocial ohélsa pa arbetet

For arbetsgivare i Sverige uppgar kostnaden for psykisk ohélsa till cirka 65 miljarder kronor nir
utgifter for sjukvard, socialforsakring och forlorad produktivitet for arbetsgivare 1aggs samman
(Bergstrom et al., 2015). Faktum &r att en anstalld som upplever arbetsmiljéproblem har ett
produktionsbortfall pd i genomsnitt 38 procent, vilket motsvarar hela 15 timmar i veckan
(Arbetsmiljoverket, 2017). Dessutom visar Forsékringskassan (2017) att psykiatriska diagnoser
utgor de vanligaste sjukskrivningsorsakerna och beraknas ha langst sjukskrivningstid. Psykiatriska
diagnoser ar dven den diagnos som utgor storst risk for aterfall, och darmed bor den psykosociala
arbetsmiljon vara i fokus hos organisationer (ibid.). Arbetsmiljon pa arbetsplatser paverkar
medarbetarnas hélsa, men dven deras arbetstillfredsstallelse och prestationsformaga (Forte, 2015).
Varpa organisationer borde fokusera pa arbetsmiljoarbetet da det &r en viktig del, eftersom
medarbetare utgor en betydelsefull del i organisationens utveckling och mgjlighet till att na

framgang (ibid.).

Det ar svart att undersdka den sociala och organisatoriska arbetsmiljon for foretag, da anstallda har
svart att separera den fysiska arbetsmiljon fran den psykiska arbetsmiljon (1177.se; Abrahamsson
& Johansson, 2013). Nieuwenhuijsen, Bruinvels och Frings-Dresen (2010) drar slutsatsen att en
otillfredsstalld psykosocial arbetsmiljo ses som ett hot for den psykiska hélsan hos medarbetare.
De menar &ven att stressrelaterade storningar kan forhindras genom att arbeta med den

psykosociala arbetsmiljon (ibid.). Abrahamsson och Johansson (2013) bekraftar daven detta och
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forklarar att en dalig arbetsmiljo resulterar i samre livsvillkor, engagemang och ork hos individen.
Eftersom méanniskor spenderar i genomsnitt sa mycket som 40 timmar i veckan pa sin arbetsplats,
ar den psykosociala arbetsmiljon av stor relevans for hur de trivs pa arbetet och i sin tur, for hur de

gor ett effektivt arbete.

Redan under 1990-talet borjade det noteras en hdgre anspanning bland medarbetare och chefer pa
arbetsplatsen (Saco, 2018). Denna anspéanning har sedan systematiskt 6kat fram till ar 2000 dar den
sedan har stagnerat sig och bibehallit sin stadiga och hdga position, dnda fram tills idag (ibid.). Det
betyder att det har varit en hdg anspanning pa arbetsplatserna de senaste 18 aren och anspanningen
i framtiden ser inte ut att sjunka (ibid.). A andra sidan anses chefer, i jamférelse med andra
yrkesgrupper i allmanhet, ha god hélsa men att de brukar uppleva héga stressnivaer (Lundgvist,
Fogelberg Eriksson & Ekberga, 2012, s. 419). Detta kan bero pa sociala konflikter, brist pa
feedback och otydliga ansvarsomraden eller orimliga forvantningar (ibid.). Lundgvist et al. (2012)
forklarar vidare att mattliga stressnivaer kan ha gynnsamma effekter. Dock kan hoga stressnivaer
forsamra chefers uppfattning, informationsbehandling och deras beslutsfattande, vilket darigenom
aven kan paverka deras formaga att leda och verkstalla (ibid.). Darmed kan hdga stressnivaer och
ett uppdrivet arbetstempo generera i beslut som tas av intuition istéllet for genomtankta och
rationella beslut (Blomquist & Roding, 2010, s. 33), vilket Blomquist och Réding (2010) menar pa

kan fa langsiktiga negativa konsekvenser.

Enligt Sacos rapport (2018) har sjukskrivningarna bland chefer 6kat. Trots detta anses anda
sjuknarvaron, det vill séga att narvara pa arbetet trots sjukdom, bland chefer vara hég och 30
procent av Sacos alla tillfragade chefer anger att de gar till arbetet dven fast att de &r sjuka (ibid.).
Vidare vittnas det aven om att chefer idag mar daligt pa arbetet, vilket saledes gor det svart for dem
att narvara och bedriva ett langsiktigt och hallbart ledarskap (Saco, 2018). Vidare menar
Forsakringskassan (2017) att chefen behovs pa arbetsplatsen for att kunna bidra med ett gott
ledarskap, och i sin tur kunna agera som en “friskhetsfaktor” for sina medarbetares psykosociala
ohédlsa. Av den orsaken finns det inget utrymme for chefen att bli sjuk eller franvara fran

arbetsplatsen under en langre tid.



1.4 Problemdiskussion och tidigare forskning

Vad &r det da som paverkar chefers psykosociala arbetsmiljo pa arbetsplatsen? Sacos rapport fran
(2018) visar tydligt att den psykosociala hdlsan bland chefer ar ett angeldget problem genom att
sjukskrivningsantalet har ¢kat och anspanningen pa arbetsplatserna ar fortsatt hog. Statistik fran
bade Arbetsmiljoverket (2015) och Forsakringskassan (2017) styrker dven detta och konstaterar att
arbetsbelastningen for chefer idag ar hog. Forskning kring psykosocial ohalsa har uppmarksammat
detta problem, och har de senaste aren insett att den mentala halsan hos chefer har en direkt och
indirekt viktig roll nar det kommer till organisationers produktivitet och omséattning (Singh &
Gupta, 2014). Lohela-Karlsson, Hagberg och Bergstrom (2015) menar att orsaker som kan ligga
bakom forsamrad psykosocial ohalsa och produktionsbortfall pa arbetsplatsen kan vara: orattvist
ledarskap, otydlig arbetsbeskrivning, orattvis behandling, begransat handlingsutrymme eller en
dalig organisationskultur. Det vill saga, det finns en hel del kvantitativ forskning som visar att den
psykosociala arbetsmiljon ar férsamrad bland chefer, att den ar kopplad till organisationens
prestation och vilka mdjliga faktorer som kan ligga bakom. Déaremot &r den kvalitativa forskningen
kring hur chefer faktiskt sjalva uppfattar sin egen arbetsmiljo och vilka faktorer som de sjélva anser
och tror kan ligga bakom, betydligt lagre. Trots att chefspositionen verkar fora med sig ohélsa, ar
det anda en eftertraktad roll bland vissa manniskor, och darfor ar det annu viktigare att narma sig

det hér problemet.

1.5 Syfte och fragestallningar
Med hjalp av denna uppsats vill vi bidra till att bredda det kvalitativa forskningsfaltet som redan
finns dér ute och studera vilka faktorer som chefer sjélva tror kan tankas ligga bakom deras 6kade
psykiska ohalsa. For om det &r sa att chefer har en dalig organisatorisk och social arbetsmiljo, hur
ska de da kunna skapa en god arbetsmiljo for sina medarbetare? Forskningsstudien utgar darmed
ifran foljande fragestallningar:

> Hur uppfattar chefer sin psykosociala ohélsa pa arbetsplatsen?

> Vilka faktorer upplever de kan ténkas ligga bakom deras psykosociala ohalsa?



2.0 Teoretisk referensram

For att vi ska kunna narma oss vart problem och forsta hur chefer sjalva uppfattar sin psykosociala
arbetsmiljo pa arbetsplatser, behdver vi fa en bredare forstaelse kring chefens roll i organisationer.
Med hjalp av ledarskapsteorin the Romance of Leadership (RoL), 6nskas det att fa en djupare
forstaelse kring hur chefer uppfattar sin relevans i organisationer. Innan vi narmar oss detta,

behdver vi skaffa oss en 6kad forstaelse kring vad psykosocial arbetsmiljo faktiskt ar och vad det

asyftar.

Den organisatoriska och sociala arbetsmiljon utgor tillsammans begreppet psykosocial arbetsmiljo,
som avser hur manniskor i en organisation upplever sin arbetsmiljé och hur den skapas av de
organisatoriska- och sociala forhallandena pa arbetsplatsen (Aronsson, Hellgren, Isaksson,
Johansson, Sverke & Torbjorn, 2012). Organisatorisk arbetsmiljo hansyftar till omraden sdsom
ledning och styrning, kommunikation, delaktighet, handlingsutrymme, fordelning av
arbetsuppgifter samt krav, resurser och ansvar (Arbetsmiljéverket, 2015, s. 6). Vidare utgdrs den
sociala arbetsmiljon av omraden sasom socialt samspel, samarbete och socialt stod, fran kollegor
och chefer (Arbetsmiljoverket, 2015, s. 7). Definitionen pa psykosocial ohalsa ar emellertid bred
och faktorer som kan ligga bakom den psykiska ohalsan ar stress, oro, angest eller sorg (ibid.).
Dessa faktorer kan i sin tur generera allt fran nedsatt psykiskt valbefinnande sasom
somnsvarigheter, dalig sjalvkansla, panikangestattacker och depression, till allvarliga sjukdomar

sdsom schizofreni eller forstamningssyndrom (Arbetsmiljoverket, 2015).

Teknologin har gjort det mojligt for ménniskor att vara tillgangliga och ha mojlighet att
kommunicera vart som helst pa jordklotet (Dettmers, 2017, s. 24). | takt med information- och
kommunikationsteknologin (ICT) kan arbetsmiljon idag inte bara upplevas som fysiskt
pafrestande, utan dven psykiskt pafrestande (Arbetsmiljoverket, 2016). Krav, férvantningar och
arbetsbelastning anses ha fatt en storre roll pa arbetsplatser (Arbetsmiljoverket, 2015), vilket har
gjort att arbetsmiljon har hamnat mer i fokus. Genom att fordjupa oss i hur forskare definierar

chefens roll, ger det oss en storre mojlighet i analyskapitlet att undersdka hur chefer faktiskt sjalva



uppfattar sina roller i organisationerna, men framfdrallt hur de uppfattar sin egen psykosociala
arbetsmiljo.

2.1 Chefens roll

Begreppet ledarskap utgor en form av vaghet och komplexitet, da begreppet skiftar beroende pa
vem som tolkar det (Alvesson & Spicer, 2012). Det gor saledes att begreppet kan uppfattas som
“allt eller inget” (ibid.), eller som Stogdill (1974, s. 269) konstaterar att “det finns ndstan lika
manga definitioner av ledarskap som det finns personer som har forsékt definiera begreppet”. Det
ar nagot som aven Ladkin (2010) fastslar, och havdar att forskare, ledarskapsutvecklare och
organisationsteoretiker definierar begreppet olika, samt viljer att avgransa det pa olika sétt.
Sveningsson, Alvesson och Karreman (2012) konstaterar att det saledes ar svart att finna en
gemensam forestallning om vad ledarskap i sjalva verket ar. Vidare havdar Alvesson och Spicer
(2012) att genom den breda framstallningen av ledarskapet, med olika sétt att se och prata om det,
skapar det oklara tolkningar att forsta ledarskapet pa. Det ar daremot viktigt att forstd bade
potentialen men dven begrénsningarna som finns med ett ledarskap, for att det inte ska leda till att
det uppkommer alltfor hoga forvantningar pa ledarskapets betydelse (ibid.). Holmberg och Tystrup
(2012) menar pa att de forestallningar som kan finnas med ett ledarskap, begransar forstaelsen

kring vad chefers vardagliga arbete bestar av och darmed dven vad det egentligen innebér.

Det finns manga olika tolkningar kring begreppet ledarskap, men dar det kan konstateras att alla
har sin egen uppfattning och forestillning om vad ett “bra” ledarskap dr. Det verkar dven gilla
uppfattningen kring chefers roll, da forskare beskriver arbetsrollen olika. Mintzberg (1973)
konstaterar i sin studie att en chef maste kunna ta sig an vissa roller. Han redogor aven for att en
chef inte behover ata sig alla roller samtidigt, utan menar att olika situationer och omstandigheter
kraver olika typer av ledarskap (ibid.). Trots att Mintzberg gav en tydlig grund till forstaelsen av
chefens roll, havdar Glick (2011) daremot att det ar en gammal teori och menar pa att det inte
éverensstammer med dagens chefsroller. Dessutom gjorde Tengblad (2006) en jamforelsestudie pa
Mintzbergs uppfattning om chefens roll i organisationer. Han fann en skillnad pa beteendeméonster
idag som berdr mer omfattande arbetsbelastning, storre fokus pa att delge information, mindre vikt

pa administrativa arbetsuppgifter och en storre kontakt till sina underordnade (ibid.).
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Vidare diskuterar dven andra forskare kring vad chefens arbetsuppgifter bestar av. Jénsson och
Strannegard (2015) havdar att viktiga arbetsuppgifter for chefer &r att styra och representera sin
organisation, samt se till att alla anstallda har en trivsam arbetsmilj6. Vidare menar Yukl (2012) att
chefer standigt maste ta emot krav bade fran underordnade och 6verordnade, 6vriga kollegor och
personer som finns utanfor organisationen. En annan studie av Mintzberg (1989) konstaterar att
chefers huvudsakliga arbetsuppgifter innebdr &ar att planera, koordinera, organisera och att
kontrollera. Daremot menar Mintzberg (1989) att ifall man ger sig ut i praktiken och studerar vad
chefen egentligen gor i en organisation, kommer det upptéckas fler omraden &an de som namndes
innan. Darigenom kan det antas att chefens roll &r lika otydlig och splittrad som sjalva begreppet

ledarskap ar.

Forutom att chefer har en svardefinierad roll i organisationer som innefattar diverse
arbetsuppgifter, bar de &ven att stort ansvar. Yukl (2012) konstaterar att chefer behover fatta viktiga
beslut, satta upp mal och valja ut strategier for att kunna na dessa, samtidigt som de behdver fordela
ut resurser och skapa valfungerande organisationsstrukturer. Arbetsmomenten for chefer tenderar
att vara lika splittrade som varierande, vilket saledes kraver snabba variationer i bade beteende och
attityder (ibid.). Blomquist och Réding (2010, s. 33) lyfter fram att en god kommunikationsférmaga
och férmagan att hantera manskliga relationer &r tva viktiga attribut hos chefer. Chefer behéver
aven kunna ta snabba beslut, vilket gor att det ges minimalt med utrymme till att reflektera dver all
presenterad information samt en ytterst liten mojlighet till fordjupning i arbetet (Yukl, 2012). For
att summera det: “work fragmentation is influenced, however, not only by work context but also by
managerial style. Some managers are less able than others to switch frequently between tasks”
(Tengblad, 2012, s. 343). Det vill saga, det ar helt olika fran chef till chef hur arbetsdagen och
arbetsuppgifterna ser ut.

Meindl, Ehrlich och Dukerich (1985) redogdr att det som inte forstas, forklaras med ledarskap,
vilket saledes gor att ledarskapet kan fa en djupare innebdrd an vad det egentligen ar och att det
kan kopplas ihop med prestige. Sveningsson och Larsson (2006) forklarar att chefer vill framstélla

sig sjalva som strategiska ledare och visionarer som kommer lyckas gora nagot utdver det vanliga.
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Idag ar bokhyllor fyllda med populéra bocker om de stora och framgangsrika ledarna, och hur man
ska ga tillvaga for att kunna bli en bra ledare (Northouse, 2016). Det frambringas ofta en sorts
heroisk glans éver chefspositionen, vilket gor att individer soker sig till dessa positioner. Denna
heroiska glans som speglar ledarskapet och den prestige som laggs pa ledarna, gor att det saledes
skapas hdga forvantningar pa vad de faktiskt ska gora (Meindl et al., 1985). Det kan darmed bli
svart att klara av dessa hoga forvantningar och krav.

Sveningsson och Alvesson (2010) havdar déremot att uppfattningen om hur ett ledarskap ska
bedrivas, inte &r detsamma som hur det utdvas i praktiken. De menar att det finns en fantasibild
over hur det “ultimata” ledarskapet ska utdvas (ibid.). Sveningsson et al. (2012) samt Holmberg
och Tystrup (2012) pastar dessutom att den uppfattning som finns kring ett ledarskap inte kan ses
som realistisk, da den i praktiken endast forekommer i minimal utstrackning eller kanske inte ens
finns i verkligheten. Daremot uppger Meindl et al. (1985) att den forestallning som faktiskt finns

av ledarskap kan ses som éverdriven och romantiserad.

2.2 The Romance of Leadership

Utgangspunkten for ledarskapets romantisering har sitt ursprung fran 1985, i en studie gjord av
Meindl, Ehrlich och Dukerich. The Romance of Leadership (RoL) &r en ledarskapsteori som
definierar ledarskapet som den del av organisationen som har storst paverkan om organisationen
uppnar framgang eller misslyckande (Meindl et al., 1985; Sveningsson et al., 2015). Det innebér
att det finns forestallningar om ledarskapet, dar en organisations 6de ligger i ledarens hédnder och
dar ledaren forvantas gora nagot utover det vanliga (Meindl et al., 1985). RoL innebéar darmed att
det finns en idealbild av hur det ska vara, men som sedan inte riktigt stimmer 6verens med
verkligheten (Blomquist & Réding, 2010, s. 30). Det ar likt med vad Gabriel (1997) konstaterar i
sin artikel, att det finns fantasier kring hur en chef ska vara och agera i en organisation. Blomquist
och Roding (2010) beskriver att ledarskapet darmed kan uppfattas vara nagot mer &n vad det
faktiskt ar och att en vanlig romantisering kan vara att det ar ledaren som l6ser alla problem i en
organisation. Felfe och Petersen (2007) konstaterar att rollen som ledare tenderar att 6verskattas,
medan andra faktorer som kan ha en indirekt paverkan pa framgang eller misslyckande i en

organisation, tenderar att underskattas. Darfor ses framgangar eller motgangar som direkta attribut
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till ledarskapet (Meindl et al., 1985; Felfe & Petersen, 2007), och andra faktorer som egentligen
kan ha en paverkan, bortses.

Vidare redogoér Yukl (2012, s. 4) att ledarskapet kan skapa bilder av maktiga och kraftfulla personer
som styr varldsledande foretag fran skyskrapor eller som leder segerrika arméer. Stora ledare har
inte sallan kopplats ihop med historieskildringar sasom myter och legender, dar de antingen hyllas
eller anklagas for viktiga handelser, men dér det egentligen inte finns vetskap kring vem eller vad
som gav upphov till dessa, eller hur stor paverkan som ledaren faktiskt hade (ibid.). Gabriel (1997)
redogor for att sagor och myter &r det som har skapat forestallningarna kring ledarskapet och
heroiska ledare. Det &r i RoL som dessa uppfattningar om hjalteideal finns, att en hjalte kommer
ridande pa sin vita springare och raddar alla fran det onda. Blomquist och Roding (2010) forklarar
att faran med att ha dessa hjélteideal ar att det kan ge en forvrangd bild av vad ledarskapet faktiskt
innebar, och att det kan leda till att sarskilt blivande chefer stéller alldeles for orimliga krav pa sig
sjdlva om vad de ska klara av. Sdledes kan forestallningarna och uppfattningarna om chefer och

chefers roll, utifran RoL, skilja sig mot verkligheten da chefer i praktiken inte &r nagra hjaltar.

2.2.1 “Ledaren som cyborg”

Enligt Alvesson och Spicer (2012) kan metaforer tillampas for att tydliggéra det komplexa
begreppet ledarskap och for att minska de svarigheter som kan uppkomma vid forsoken i att
definiera begreppets innebord. Sdledes har Muhr (2012) tagit fram en metafor, “ledaren som
cyborg”, dér ledaren i en idealistisk roll framtrdder som en néstintill 6vernaturlig varelse. Denna
overnaturliga varelse passerar saledes gransen for vad som uppfattas som manskligt och icke-
manskligt (ibid.). Muhr (2012) redog0r att chefer idag arbetar i snabbt skiftande omgivningar,
vilket staller krav pa olika fardigheter och en okad flexibilitet hos cheferna. Genom dessa harda
och svara krav som stalls pa en chef, skapar det ett ideal av den starka och perfekta ledaren som
leder organisationen genom alla dess mgjligheter och utmaningar (ibid.). Muhr (2012) forklarar
vidare att dessa chefer, dven ska leda sina anstéllda sa att det kan utnyttja sin fulla potential for att
darigenom oka organisationens I6nsamhet och majlighet att na framgang. Muhr (2012) kopplar
ihop denna metafor med Rol, dd det dven har antas att det ligger i chefens ansvar ifall

organisationen nar framgang eller ses som misslyckad. Utifran detta, konstrueras ofta chefen som
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en stor och méaktig person, dar hen utgdr en symbol for organisationen, vilket vidare gor att chefen
nastintill blir 6vernaturlig och omansklig, hen blir en cyborg (ibid.). Enligt Muhr (2012) har en

chef med inslag av cyborgmetaforen ett felfritt arbetssétt och kan déarmed inte misslyckas.

Genom att se chefen som en cyborg, och dirmed som en metafor for den “oménskliga”, blir chefen
som en symbol bestaende av delvis en ménniska och delvis en maskin (Muhr, 2012). Muhr (2012)
konstaterar aven att en cyborgledare framstalls som rationell, konkurrensinriktad, berdknande och
sa pass malinriktad att hen nastintill framstar som robotliknande. Vad som utgor en cyborgledare
ar att hen har formagan att arbeta oavbrutet i flera timmar utan att behéva ta pauser och darmed
inte visa nagon form av svaghet (ibid.). Nagot annat som karaktariserar en cyborgledare ar ett starkt
sjalvfortroende dar hen tror fullt ut pa alla sina idéer och mal, vilket saledes bidrar till att

medarbetarna kan uppfatta dem som mirakuldsa (ibid.).

Slutligen kan det konstateras att denna Overlagsna och fullandade chef, & nagot som varje
organisation 6nskar sig (Muhr, 2012.). Enligt Tengblad (2012) s tranas chefer, inte bara i att leda,
utan aven att spela rollen som chef. Daremot konstaterar Muhr (2012) att denna fullandade och
overmanskliga bild av en cyborgledare, kan skapa att ett forakt uppkommer och att ett
avstandstagande gors till denna typ av chef. Slutligen konstaterar Muhr (2012) att det alltid har
funnits en tydlig strédvan i naringslivet, i att vara bast och att det ar de starkaste som Overlever,
vilket saledes innebar att underlagsenhet inte kan tolereras. Saledes sétter arbetet idag hogre krav
pa chefer, att de behover ha en bredare kompetens, vara lyckligare och arbeta mer produktivt
(ibid.).
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3.0 Metod

3.1 Forskningsstrategi

Utgangspunkten for var studie grundade sig utifran en kvalitativ forskningsstrategi, med ett
tolkande synsétt, och dar empiriinsamlingen genomfordes med hjélp av kvalitativa intervjuer.
Alvehus (2013) belyser att en kvalitativ metod fokuserar pa meningar, tolkningar och inneborder,
samt att den karaktariseras av en nyansrikedom dar kontexten &r central. Eftersom en kvalitativ
metod bygger pa tolkningar, finns det alltid en viss subjektivitet som lasaren bor vara medveten
om (Bryman, 2011), vilket vi har tagit i beaktande genom att vi forsokte halla en distans till

materialet och inte blanda in vara personliga asikter i det.

Valet kring forskningsmetod foll pa kvalitativa intervjuer i och med att var forskningsfraga utgick
fran att undersoka manniskors uppfattningar och instéallningar till sitt eget valmaende i en
chefsposition. Intervjuer ger mojlighet till fylligare och mer detaljerade svar, vilket kan ge
forskaren en djupare forstaelse om varfor intervjupersonerna faktiskt tycker och tanker som de gor
(Bryman, 2011). Dessutom menar Kvale och Brinkmann (2014) att en kvalitativ intervju lampar
sig battre om forskaren vill forsta vérlden utifran intervjupersonernas synvinkel, deras kénslor och
attityder. | intervjuer ges det aven storre mojlighet att lyfta viktiga och intressanta &mnen for
intervjupersonerna, till skillnad fran en enkatstudie dar svaren istallet blir begransade (Bryman,
2011). Hade vi istéllet valt en kvantitativ forskningsmetod, det vill sdga en metod som istallet
samlar in och kvantifierar data, hade vi troligtvis fatt empiri som bara skrapade pa ytan och darmed

betraktades inte denna metod som lamplig for var undersokning.

Dock finns det svarigheter med att anvanda sig av intervjuer som forskningsmetod. Det &r
exempelvis utmanande att aktivt lyssna under en intervju, inte bara pa vad intervjupersonen sager,
utan dven hur den séager det (Bryman, 2011). En annan svarighet med intervjuer &r att vara objektiv
och opartisk i det som intervjupersonen berattar, framforallt da vi var medvetna om att vi hade en
forforstaelse kring @amnet. En annan nackdel med intervjuer &r att intervjupersonen sager saker som
den tror att intervjuaren vill hora, istallet for att sdga som det faktiskt & och som hen faktiskt tycker

(Bryman, 2011). Det ar nagot som exempelvis en etnografisk observation hade kunnat fanga upp
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istallet. Daremot valde vi inte att komplettera med observationer, dels for att vi inte hade tid att
utfora en langre etnografisk observation, dels for att det hade varit svart att fanga upp psykosocial

hélsa utan att prata med undersékningspersonerna.

3.1.1 Empirisk metod

Insamlingen av var data utgick fran kvalitativa intervjuer, mer specifikt, semistrukturerade
intervjuer. | en semistrukturerad intervju utgar forskaren fran en intervjuguide med forhallandevis
specifika teman och fragor som ska ber6ras (Bryman, 2011). Daremot lamnas stort utrymme for
intervjupersonen att fa svara och tala mer fritt, 4n exempelvis vid en strukturerad intervju
(Denscombe, 2013; Kvale & Brinkmann, 2014). Den semistrukturerade intervjun ses som en mer
flexibel metod da den aven ger intervjupersonen moéjlighet att kunna utveckla sina tankar och idéer
(Denscombe, 2013). Syftet med tillampandet av semistrukturerade intervjuer, var att vi ville att
intervjupersonerna skulle ha mojlighet att beratta sa mycket som majligt om sin syn pa sin
arbetsmiljo, utan att de behdvde ka&nna sig styrda av oss. Semistrukturerade intervjuer ger en
mangsidig snarare an enhetlig bild av intervjupersonens livsvarld (Rennstam & Wasterfors, 2015).
Saledes skiftade fragornas ordning fran intervju till intervju och det gavs utrymme att kunna stélla

eventuella foljdfragor, beroende pa vilka svar som uppkom fran intervjupersonerna.

3.1.2 Vinjettmetod

For att fordjupa intervjufragorna ytterligare, valde vi att skriva ihop en vinjett, det vill séga en
kortare historia (se bilaga 1). Vid slutet av varje intervju fick vara intervjupersoner, i lugn och ro,
lasa var vinjett om chefen Klas och hans radande arbetssituation. Nar de hade last klart vinjetten,
fick de sjélva reflektera 6ver och tolka sin egen psykosociala ohalsa, utifran den. Om det var nagot
som intervjupersonerna kande var helt fraimmande for dem, eller om det var en arbetssituation som

de kunde kanna igen sig i, eller mojligtvis delar av den.

Syftet med vinjetten var att fordjupa intervjun ytterligare i och med att den 6ppnade upp for &nnu
fler foljdfragor. Samtidigt tyckte vi dven att det skulle vara intressant att lata intervjupersonerna
tyda en och samma beréttelse, fast pa sitt satt, for att kunna finna likheter eller skillnader mellan

deras uppfattningar och tolkningar.
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Vi introducerade vinjetten sist av allt under intervjuerna for att vi ville att intervjupersonerna skulle
borja “mjukt” med att forst beritta allmént om sig sjilva, for att senare ga in pa ledarskapet och
deras chefsroll, innan vi till sist skulle véva in och berdra &mnet arbetsmiljo. Dessutom ténkte vi
att intervjupersoner skulle 6ppna upp sig mer kring amnet och vinjetten om de redan hade pratat

med oss i cirka en timme innan.

3.2 Urval

Vi anvande oss av ett malstyrt urval, det vill saga ett icke sannolikhetsurval (Bryman, 2011). Ett
malstyrt urval ar ett medvetet urval som inte sker pa slumpmassiga grunder, utan faststalls utifran
de intervjupersoner som kan bidra till att svara pa den valda fragestallningen (ibid.). Det innebar
att vi valde intervjupersoner utifran forvalda kriterier. Denscombe (2013) benamner det som ett
subjektivt urval, vilket betyder att forskaren valjer intervjupersoner som besitter vissa egenskaper
som é&r relevanta for undersokningen. Exempelvis riktade vi oss enbart mot chefer, eftersom
inriktningen pa uppsatsen var att fa chefers uppfattning om sin psykosociala halsa, nagot som skulle
ha varit svart att friga medarbetarna om. Vi valde &ven att avgransa vart urval till chefer inom den
privata sektorn istéllet for den kommunala sektorn, framst for att vi ansag att det omradet redan var
relativt utforskat géllande psykoscoial ohalsa. Vi ansdg darmed att det var mer intressant att

undersoka den privata sektorn, som inte har fatt lika stor uppméarksamhet.

Vi styrde dven vart urval mot foretag inom Helsingborgsregionen. Anledningen till detta val
berodde pa att vi var bosatta inom den regionen och ansag att det var en intressant region att
undersoka. Daremot kan det betvivlas huruvida resultatet hade blivit annorlunda om vi hade valt

ett annat geografiskt omrade, dar demografin och ekonomin hade sett annorlunda ut.
Intervjupersonerna som slutligen togs med i undersokningen bestod av de som hade svarat pa vart

mailutskick, inkluderande missivbrev (se bilaga 2). Det handlade om elva intervjupersoner, sex

maéan och fem kvinnor:
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Benamning Alder Kén Titel Datum for
intervjuerna
Intervjuperson 1 483r Man Produktionsdirektor 29/4
Intervjuperson 2 51&r Man Forséljningschef 15/4
Intervjuperson 3 50&r Kvinna VD 15/4
Intervjuperson 4 25ar Kvinna Rekryteringschef 14/4
Intervjuperson 5 62ar Man Kontorschef 12/4
Intervjuperson 6 52ar Kvinna Marknadschef 16/4
Intervjuperson 7 61ar Man Forsaljningsdirektor 15/4
Intervjuperson 8 56ar Man VD 24/4
Intervjuperson 9 37ar Kvinna VD 26/4
Intervjuperson 10 464r Man Kontorschef 24/4
Intervjuperson 11 52ar Kvinna Marknadsstrateg 30/4

Tabell 1: De intervjupersoner som deltog i studien.

3.3 Insamling av data - tillvagagangssatt & genomforande

Det allra forsta steget som skedde i intervjuprocessen var att skriva ner mojliga fragor att stélla
under intervjuerna, likt en intervjugudie (se bilaga 3). Det huvudsakliga syftet med att skriva ner
stodfragor till intervjuerna var for ge oss sjalva stod och ideer kring intressanta fragor att stalla,
men som anda tackte de huvudsakliga amnen som vi ville att intervjupersonerna skulle reflektera
over, exempelvis fragor kring chefspositionen och deras arbetsmiljo. Vid frambringandet av
stodfragorna, forsokte vi se till att fragorna inte var alltfor specifika eller ledande och att vi anvéande
oss av ett begripligt sprak, for att undvika missforstand. Vidare var vi medvetna om att vi hade
skrivit ner manga fragor, men alla fragor stalldes inte under intervjuerna utan sags mer som

inspiration till mojliga riktningar att folja.

Nar vi hade skrivit ner vara stodfragor till intervjuerna sa var nasta steg i intervjuprocessen att ta
kontakt med de tankta intervjupersonerna, som uppfyllde vara kriterier. Detta gjorde vi genom att

soka upp foretag inom Helsingborgsregionen och maila ut vart missivbrev till dem (se bilaga 2).
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Intervjupersonen fick vélja bade datum och tid nar intervjun skulle hallas, for att anpassa oss sa
mycket som mojligt till deras 6nskemal. Intervjuerna hade en varaktighet pa 43 till 97 minuter, for

att vi darigenom skulle fa ett bra djup.

Vi valde vidare att spela in intervjuerna med hjalp av vara mobiltelefoner. Alvehus (2013)
diskuterar for- och nackdelar med att spela in intervjuer. Frdmst kan det ses som en begransning i
hur dppen intervjupersonen kanner att hen kan vara. A andra sidan kan intervjupersonen éven
kanna en sakerhet i att inspelning sker, da det heller inte kan vinklas pd ndgot annat satt &n vad hen
faktiskt sdger (ibid.). Vidare forklarar Bryman (2011) att det kan vara en lamplig idé att spela in
sina intervjuer, eftersom intervjuaren istéllet kan &gna hela sin uppméarksamhet kring vad
intervjupersonen sager samt &ven hur hen séger det, istdllet for att kdnna sig stressad och
distraherad Over att behova skriva anteckningar. Vi ansag att det var bast for minnet att spela in
intervjuerna for att inte bli paverkade av vara egna personliga fordomar, tolkningar och varderingar
under tiden vi istallet hade behdvt anteckna.

Vidare valde vi att transkribera de inspelade intervjuerna. Det gjordes dels for att kunna fa ner hela
intervjuerna i skrift, dels for att transkribering kan ses som ett viktigt tillfalle att reflektera kring
vad som har blivit sagt i intervjuerna (Bryman, 2011), da mycket nytt kan upptackas under denna
process. Svarigheter som dock kan uppkomma nér en intervju ska transkriberas, ar att det inte alltid
ar latt att hora vad som faktiskt ségs under intervjun. Det kan exempelvis vara dalig ljudkvalitet pa
ljudupptagningen eller yttre oljud som stor i bakgrunden (Denscombe, 2013). Denscombe (2013)
forklarar dven att andra svarigheter med transkribering kan vara att intervjupersonerna anvander
talsprak, vilket kan gora att forskaren behover lagga till skiljetecken for att gora den transkriberade
texten begriplig. Under transkriberingen valde vi &ven att skriva ut samtliga ljudintryck som
uppkom, vilket exempelvis kunde vara hummanden, skratt eller tystnad. Detta gjorde vi for att
fortydliga om det som vi tolkade vara ett skamt, ironi eller osakerhet kring fragorna, da det annars

hade kunnat missforstas under analysarbetet.
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3.4 Bearbetning och analys av materialet

Efter empiriinsamlingen, dar vi var medvetna om att vi hade samlat in mycket material pa kort tid,
var det dags att borja hantera och bearbeta materialet. Rennstam och Wasterfors (2015) menar att
ett problem som kan uppstd med mycket material dr kaosproblemet. Detta var nagot som vi
avvarjde genom att umgas med materialet. Vi undersokte materialet noggrant, var for sig, for att
inte bli paverkade av varandras tankar, for att sedan diskutera och reflektera kring det tillsammans.
| detta skede borjade vi ocksa sortera materialet, det vill sdga att vi identifierade intressanta citat
och samtalsdmnen som var aterkommande i materialet. Vidare markerade vi dessa med olika
fargpennor som sedan placerades in i olika teman, beroende pa vilken farg som det tillhdrde.
Rennstam och Wasterfors (2015) pastar att en viss oreda ar ett vanligt forekommande problem,
vilket saledes gor att det kréavs att materialet sorteras for att darigenom kunna skapa en nagorlunda

ordning i det.

Nar sorteringen kandes fardig och vi hade fatt en battre ordning pa materialet, behdvde vi reducera
det. Genom att reducera materialet finns det aven mojlighet att forebygga for vad Rennstam och
Wasterfors (2015) kallar for representationsproblemet. Att reducera materialet &r nagot som
Rennstam och Wasterfors (2015) konstaterar ar ett omfattande arbete men som ar av stor vikt, da
det tydliggor vilka delar i det empiriska materialet som kan anses vara de mest intressanta och
relevanta for studiens syfte. Vi fann mycket intressant i vart material vilket saledes gjorde att vi
fick ga fram och tillbaka i var reducering for att verkligen hitta det mest relevanta. Eftersom allt
insamlat material inte kan aterges i den slutgiltiga texten maste materialet reduceras till en mer
begriplig niva (Rennstam & Wasterfors, 2015), varpa vi lade stor vikt i att eliminera sadant som vi
inte ansag vara tillrackligt relevant eller aterkommande for vart syfte. Efter ett omfattande arbete i
att reducera materialet, fick vi fram tva huvudteman, det vill siga “Faktorer som paverkar
chefsrollen” och “Det tillhérandet ansvaret med chefsrollen”. Inom det forsta temat, utvecklade vi
fram underteman sasom “Tillgdngligheten”, “Svarigheten i att dra granser” och “Effektiviteten”.
Inom det andra temat, “Det tillhdrande ansvaret med chefsrollen”, fann vi underteman sasom
“’Tartbiten jobb” blir stérre som chef” och “Det oumbdrliga i chefsrollen”. Slutligen hade vi en

egen rubrik som var “Vinjettanalys”, dar vi analyserade vinjetten.
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Slutligen menar Rennstam och Wasterfors (2015) att det ar viktigt att forsoka kringga
auktoritetsproblemet, vilket kan géras genom att argumentera for sitt material. | argumentationen
ska det visas pa vilken ny kunskap som har tagits fram inom féltet men aven hur det kan teoretiseras
(ibid.). Saledes har vi utgétt fran teorierna “chefsrollen” och “the Romance of Leadership” for att

kunna analysera vara empiriskt valda teman.

3.5 Forskningsetiska principer

Vid forskning &r det av stor vikt att respektera intervjupersonernas integritet, vilket gérs genom att
ta vissa etiska principer i beaktande. Inom svensk samhallsforskning ar dessa etiska principer:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2011;
Hallin & Helin, 2018). For att vi skulle uppfylla informationskravet, informerade vi vara
intervjupersoner kring syftet med intervjun, innan intervjun startade. Vi forklarade dven
uppbyggnaden av intervjun, for att tydligt visa vad intervjupersonerna hade tackat ja till.
Samtyckeskravet uppfyllde vi genom att forklara for intervjupersonerna att deras deltagande var
helt frivilligt, att de hade ratten att avsta fran att svara pa vissa fragor och att de kunde avbryta
intervjun nar de ville. Tillampandet av samtyckeskravet hjalpte oss aven att kringga otydligheter
som annars kunde ha uppstatt. Exempelvis kunde en sadan otydlighet ha varit att fa spela in
intervjuerna, vilket vi fortydligade innan intervjun startade, sa att samtliga av vara intervjupersoner

kunde ge sitt godkannande.

Vid konfidentialitetskravet innebar det att forskaren maste behandla deltagarnas personuppgifter
konfidentiellt och &ven trygga deras anonymitet i undersokningen (Bryman, 2011; Hallin & Helin,
2018). Det tog vi i beaktande genom att sakerstélla att obehdriga inte kunde fa tag pa uppgifter om
vara intervjupersoner, och valde att inte skriva ut organisationsnamn eller namn pa kollegor i
transkriberingarna. Vi lat &ven intervjupersonerna vara anonyma i uppsatsen, dels for att vi tdnkte
att det var lattare for dem att prata fritt, dels for att deras svar inte skulle vara kopplade till
organisationen déar de arbetar. Slutligen informerade vi dven intervjupersonerna att det insamlade
materialet enbart skulle ga till forskningsandamalet, och darigenom tillampade vi nyttjandekravet.
Om forskaren inte tillampar nyttjandekravet, finns det saledes en risk att deltagarna i studien inte

kommer framféra sanningen, pa grund av réadsla eller osékerhet (Hallin & Helin, 2018).
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En forskare maste anta ett etiskt forhallningssatt genom hela forskningsprocessen for att
intervjupersonerna inte ska lida nagon skada (Denscombe, 2013), vilket vi fullfoljde genom hela

arbetets gang.

3.6 Tillforlitlighet och akthet

For att uppna forskningskvalitet i var studie valde vi att utga fran bedomningskriterierna
tillforlitlighet och akthet. Tillforlitligheten bestar av fyra delkriterier, det vill séga trovardighet,
overforbarhet, palitlighet samt en mojlighet att styrka och konfirmera (Bryman, 2011, s. 354). For
att uppna kriteriet trovardighet, var vi noggranna med att transkribera materialet ordagrant utifran
vad och hur intervjupersonerna faktiskt uttryckte sig i intervjuerna. FOr att mojliggora
overforbarhet, det vill sdga replikering av var studie, forsokte vi beskriva genomforandet sa
transparent som mojligt. Vi kan sakerstalla palitligheten av var studie genom att vi forklarade och
redogjorde for alla faserna i uppsatsen, samt tydligt visade hur vi kom fram till vara slutsatser.
Vidare kan vi dven styrka och konfirmera var studie genom att vi forsokte agera sa objektivt som
mojligt under forskningens gang. Vi ar dock val medvetna om att vi sedan tidigare hade en
forforstaelse kring amnet, men forsokte kringga detta for att inte paverka slutresultatet av
undersokningen. Vi kan aven sakerstélla en akthet i var forskning, genom att ge en sa rattvis bild
som méjligt av de asikter som véra intervjupersoner hade under intervjuerna. Aterigen &r det dock
svart att generalisera vart insamlade material till totalpopulationen i och med att undersokningen
utgar fran en kvalitativ forskningsstrategi och bygger pa en tolkande ansats. Det vill séga, att vi
tolkade vad intervjupersonerna sa, vilket kunde ha tolkats annorlunda om det hade varit nagon

annan som hade gjort undersdkningen.
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4.0 Analys

Analysdelen innehaller de gemensamma teman som har uppkommit efter att vi har analyserat
intervjuerna. Varje citat som vi har anvant, har skrivits ut ordagrant, dar tecknet med tre punkter
“...” syftar till att intervjupersonen har pausat en ldngre stund. Vidare innebér tecknet “[....]” att det
ar ett citat ddr text har uteslutits. Vi har valt att utga fran tva huvudteman, namligen “Faktorer som
paverkar chefsrollen” och “Det stindiga ansvaret”. Varje del kommer belysa och analysera de delar
som cheferna sjalva anser ar de bakomliggande faktorer till deras valbefinnande pa arbetsplatsen.
Slutligen kommer vi dven att analysera utifran var vinjett, med rubriken “Vinjettanalys”, i syfte att

fa fram fordjupade reflektioner fran vara intervjupersoner.

4.1 Faktorer som paverkar chefsrollen

4.1.1 Tillgianglighetens betydelse i det “snabba” samhallet

Bade Maitland och Thomson (2011) samt Dettmers (2017) konstaterar att det &r pa grund av
informations- och kommunikationsteknologin (ICT) som gor att det ar mojligt att arbeta,
kommunicera och inhdmta information, var som helst i varlden. De senaste aren har teknologin
utvecklats drastiskt, vilket har lett till att samhéllet kan upplevas som ‘“snabbare” (ibid.).
Darigenom ar chefens arbetsuppgifter mangsidigare idag, an vad de varit forr (Mintzberg, 1989).
Samtliga av vara intervjupersoner uttrycker detta, och menar att det har skett en 6kad tillganglighet
i takt med det “snabbare” samhillet, d& det exempelvis idag ar mdjligt att skicka ivig ett mail pa
bara nagra sekunder. Aven Aronsson et al. (2012) havdar att manga slags arbeten inte langre ar
beroende av att utforas pa en viss plats idag. Detta har i sin tur forandrat séttet att arbeta, dar

arbetsmomenten har blivit mer komplicerade, &n tidigare (Arbetsmiljéverket, 2016).

Denna samhallsutveckling har inte enbart positiva sidor. Enligt Arbetsmiljoverket (2016) har
arbeten som tidigare bara varit fysiskt kravande dven blivit psykiskt kravande. Aven Kaufmann
och Kaufmann (2012) uttrycker att tillgangligheten innebér stora forandringar for chefers
psykosociala arbetsmiljé. Dessutom menar Dettmers, Bamberg och Seffzek (2016) att denna
tillganglighet har medfort en okad stress och press i samhallet idag. En av vara intervjupersoner

betonar detta genom att uttrycka sig enligt foljande: “...det finns ju en press i och med att samhdillet
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ser ut som det gor. Att man alltid &r uppkopplad. Att man kan lasa mailen dverallt, som man kanske
inte kunde gora for kanske 20 dr sedan” (Intervjuperson 11). Intervjupersonen reflekterar kring att
dagens samhallsutveckling, i detta fall tillgdngligheten, upplevs vara en faktor till den anspanning
som vissa individer kanner av pa arbetsplatsen. Det ar nagot som gar i stil med vad McGrinnity
och Russell (2015) konstaterar, att langa och utdragna arbetsdagar, under langre perioder, kan fa
konsekvenser. Vidare redogor Dettmers (2017) att studier visar att det finns en koppling mellan att

kanna en konstant tillganglighet, med en upplevd stress och en minskad aterhamtning.

Samma intervjuperson reflekterar ocksa kring tillgangligheten och samhéllets snabba tempo:
“...men kanske sa att tekniken, du kan hinna med mer, det kanske ar sa, for att tekniken mojliggor
det, och darmed sa snurrar det ocksa fortare...” (Intervjuperson 11). Intervjupersonen upplever
inte att samhéllet i sig gar snabbare idag, utan tror att vi manniskor upplever det som snabbare i
takt med att tekniken mojliggor att hantera saker snabbare. Denna intervjuperson resonerar i stil
med vad Dettmers (2017) menar med att ménniskor och verksamheter kan interagera overallt i den
digitala vérlden, vilket kan vara en bakomliggande faktor till att ménniskor uppfattar samhéllets

tempo som “snabbare”. En annan intervjuperson resonerade liknande och sa sa har:

varlden dndrar sig hela tiden och att eh digitaliseringen och sa vidare men det har det alltid gjort..
Det hir ir ju liksom... det ir ju inga... oj vad snabbt det gir.... Ja jo kanske det gar lite snabbare
4n tidigare men om du tinker. .. ja vad du n tinker pa.. Om du téinker fem eller tio ar tillbaka. Hur
gjorde man da? Sa har det ju skett jattemycket men du har ju inte direkt tankt jattemycket pa det,
tror jag... nidmen du... man eh... ja.. Backa tjugo ar, da fanns det inte ens datorer, ja jo kanske
tjugo ar.. Ja var det sa... ja dad hade man ju inte ens datorer... (Intervjuperson 5).

Aven denna intervjuperson menar att han inte uppfattar samhéllet i sig som snabbare eller som att
denna samhallsutveckling har skett fran en dag till en annan. Han menar att vi manniskor har haft
mojlighet, de senaste &ren, att acklimatisera oss till denna teknologi. Aven fast att det har skett en

stor férandring sa ar det inget som har skett hastigt, utan att det har skett successivt.

4.1.2 Svarigheten i att dra gransen mellan arbetsliv och privatliv
Det &r av stor betydelse i att forsoka satta upp granser och finna en balans i vad individer kallar for
arbetsliv och privatliv. Samtliga av vara intervjupersoner ar eniga om att tillgangligheten gor att

det upplevs svért att kunna “koppla ifrdn” sig, nir de val har lamnat arbetet. Nar vi fragar en
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intervjuperson om hon &r duktig pa att satta upp granser for sig sjalv, nar det galler att slappa arbetet
utanfor arbetstid, svarar hon enligt foljande: “absolut inte! En av mina samsta sidor...”
(Intervjuperson 3). Vi diskuterar vidare med samma intervjuperson om det kan tankas bero pa att
hon “bara ska kolla mobilen lite snabbt” och fir dé svaret: “haha, ja jag ar vardelos pa det”
(Intervjuperson 3). Det kan darmed tolkas som att denna intervjuperson upplever en svarighet i att
satta upp granser for sig sjalv, nar hon ska skilja pa arbetstid och nar hon ska kliva in i den fria
tiden, privatlivet. McGrinnity och Russell (2015) menar att om du valjer att prioritera tid pa att
arbeta, nar du egentligen har fritid, s reduceras individens tid och energi att lagga pa familjen och

hemmet.

Dettmers (2017) forklarar att den 6kade tillgangligheten medfor en stdndig osakerhet om arbete
utanfor arbetstid kommer uppsta, det vill saga, om nagon pl6tsligt mailar eller ringer kring en viktig
arbetsuppgift som maste utforas direkt. Det finns dven en standig osékerhet kring arbetsuppgifters
omfattning, vilka krav som kommer att stallas och vilken tid som kommer krévas for att gora klart
den plétsliga arbetsuppgiften (ibid.). En intervjuperson formulerar sig sa har gallande att standigt

bli kontaktad av arbetet under fritiden:

jag forsoker att inte ta med mig jobbet hem och jag har inte nagon popup-grej pa min mobil med
massa mail for att jag tycker det ir jéttestressande. .. jag stinger av alla sddana yttre funktioner
och forsoker att inte lisa mail hemma faktiskt... for det tycker jag ocksd &r stressande
(Intervjuperson 9).

Denna intervjuperson har saledes med egna medel fatt “sakta ner” det “snabba samhallet”, da hon
upplever att mailen &r en faktor till 6kad stress. Dettmers (2017) havdar att tillganglighet i arbetet
kan kopplas ihop med ett minskat vélbefinnande. Han menar &ven att manniskor som konstant blir

kontaktade av sitt arbete 16per storre risk till halsoproblem (ibid.).

En annan intervjuperson uttrycker sig till och med sa har géllande denna svarighet: “...Vi har till
och med tvingats att ga ut med ett direktiv det senaste aret att vi inte mailar pa helgerna. Det blir
nastan som en sjukdom tillslut, alla sitter och svarar pa mail, det blir pingpong &ven utanfor
arbetstid” (Intervjuperson 2). Det kan tolkas som att intervjupersonen sjalv upplever att han vill

ha en tom mailbox och mailar darmed pa fritiden, medan han ocksa upplever att andra personer
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ké&nner likadant. Det kan i sin tur tolkas som att pressen och stressen skickas vidare mellan
varandra, da ingen verkar kunna sétta upp en grans for sig sjalv. Arbetsmiljoverket (2016) samt
McGrinnity och Russell (2015) havdar att ett granslost arbete inkraktar bade pa vila och
aterhamtning och kan ses om en baksida med att kunna utfora arbetet pa olika platser och tider.
Samma intervjuperson forklarar daremot &ven hur han har satt upp granser for sig sjélv i arbetet:
“att inte knarka mail lika mycket [....] ja, men kan inte titta pa telefonen pa mail hela kvallen. Utan
sluta nagonstans idag, klockan 19.00 ungefar” (Intervjuperson 2). Det kan dirmed uppfattas som
motsagelsefullt i och med vad intervjupersonen beréttar, att han mailar sa lange andra gor det, men
forsoker satta upp granser for sig sjalv att inte gora det. Daremot sa lyfter samtliga intervjupersoner
problemet med mail, genom att de alla skickar eller dtminstone laser arbetsrelaterade mail pa

fritiden. Ytterligare en intervjuperson uttrycker sig liknande gallande mailen:

...men eh nér jag har lugn stund och sitter framfor TVn hemma, och det &r en reklam till
exempel... om jag d4 tittar pa tvA mail och svarar pa ett d&, d& fér jag ju mindre att géra pa mandag
morgon... Jag blir mindre stressad... (Intervjuperson 1).
Det kan tolkas som att &ven han upplever ett behov av att rensa sin mailkorg pa fritiden, for att
slippa kénna stress och minimera arbetsuppgifter dagen dérpa. Aven detta visar pé svarigheten med

att satta upp gréanser for sig sjalv och kunna “koppla ifran” arbetet under fritiden.

4.1.3 “Slavar under effektiviteten”

Dagens organisationer vill tjana mer pengar samtidigt som de vill minska sina kostnader. Detta har
lett till att organisationer slimmas, befattningar tas bort, arbetsbeskrivningarna blir bredare och
arbetsbelastningen hogre (Saco, 2018). En av de intervjuade cheferna uttrycker sig enligt féljande

nar vi fragar om han upplever en skillnad mellan att vara chef idag jamfért med 10 ar sedan:

Over ett 10-arigt horisont har det inte hant jattemycket mer an att det krévs att vi blir effektivare
i stort och smatt, farre ska producera lika mycket eller mer. Och det marks valdigt tydligt nu, en
organisation blir inte fler, men den ska producera mer. Sen blir det da att hitta satt att fa ut mer
effektivitet och produktivitet ur en organisation, i alla verksamheter och det tror jag &r i alla
verksamheter bade kommunala som privata och oavsett nivaer sa ar vi slavar under effektiviteten
(Intervjuperson 2).

En annan intervjuperson svarar enligt foljande pa samma fraga:
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...foretag vill spara pengar och sahar. Tidigare sa kanske man hade, liksom som chef kanske du
hade nagon som hjélpte dig med ndgonting och da hade du ndgon som du kunde delegera ut till.
Det tror jag, man skar ner pa personal och da ar det de tjansterna som ryker, mellanpersonerna
liksom, sa det tror jag absolut att man har faktiskt (Intervjuperson 4).

Det kan tolkas utifran vad intervjupersonerna sager att de upplever att samtliga organisationer,
oavsett bransch, vill effektivisera sig. En annan intervjuperson formulerade sig sa har géllande att
organisationer vill véxa: “Men det cir hela samhdillet... Man ska tjana mer och bli bade stérre och
bdttre. Det dr ingen som ldgger en budget “vi hdller samma nivd som forra dret” utan man ska
hela tiden vaxa, pa gott och ont” (Intervjuperson 7). Samma person fortsatter och reflekterar
vidare om den hdga arbetsbelastningen som han upplever har blivit en paféljd nar organisationer
véljer att expanderaeller slimmasig: “den dr hogre, det blir den ju. Dels for att man oftast slimmar
organisationerna. Antingen ska man tjana mer eller sa ska man spara in pa kostnaderna”
(Intervjuperson 7). Intervjuperson 1 uttrycker sig liknande i sin intervju “Det dr mycket mer krav
pa oss nu, det ar mer som ska goras men med mindre folk” (Intervjuperson 1). Utifran citaten kan
det tolkas som att intervjupersonerna upplever en hjalplshet kring organisationers okade krav pa

att effektivisera sig och att det ar nagot som de upplever att de inte kan styra 6ver.

Utifran detta kan det tolkas som att chefer idag har en bredare arbetsroll &n forut, chefer far gora
mer saker idag 4n vad de har behévt gora tidigare, vilket leder till en otydlighet i chefens roll. Aven
forskningen visar att chefers arbetsbeskrivningar har blivit bredare och att deras roll innefattar fler
arbetsmoment och aktiviteter idag, an vad det gjorde forr (Yukl, 2012). Nar vi fragar vara
intervjupersoner hur en vanlig dag pa deras arbetsplats kan se ut, svarar de enligt féljande: “Eh...
det finns ingen vanlig dag hehe...” (Intervjuperson 10), “En vanlig dag? *skratt* det finns inga
vanliga dagar” (Intervjuperson 7) och “...det &ar ju valdigt olika dagar. Sa den ar ju ganska svar
att svara pd” (Intervjuperson 4). Detta ar nagot som kan bekrafta oklarheten och bredden i rollen
som finns hos en chef idag. Vidare uttrycker sig en intervjuperson sa har géallande den otydlighet
som idag uppfattas i chefsrollen: “...sen hander allting samtidigt hela dagen tills den ar slut, det ar
produktion, det dir att betala ut [oner, det dir eh... skicka nagot mail for forsaljning, skriva offerter,
det gar runt... Det dr en typisk dag, allt och inget...” (Intervjuperson 3). Aven hir kan det tolkas
som att chefsrollen idag inte har nagon tydlighet kring vad som faktiskt ingar och forvantas av dem,
vilket gor att det blir allt och inget. Singh och Gupta (2014) menar att 6kad arbetsbelastning och
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oklarhet i rollen ar faktorer som leder till yrkesméssig stress. Den yrkesrelaterade stressen &r i sin
tur en riskfaktor for psykisk ohélsa (ibid.).

Intervjuperson 2 summerar enligt foljande: “Sa det didr, organisationen, speciellt den svenska tror
jag ar mycket plattare och alla gor allt. Medarbetaren tar ett storre ansvar och chefen gér mer av
medarbetarens sysslor. Kan man sdga sa?” (Intervjuperson 2). Har kan det uppfattas som att han
upplever att chefsrollen idag &r bredare och att arbetsuppgifterna kan vara allt och ingenting, och
att granserna mellan medarbetares arbetsuppgifter och chefens arbetsuppgifter har suddats ut. Han

fortsatter:

...forr hade du oftast inte administrativa befattningar som chef, alltsa du hade en sekreterare eller
assistent, eller medarbetare som hjélpte dig med vardagliga sysslor. Nufortiden, sa upp till véldigt
hoga chefsbefattningar sa forvantas du vara alla rollerna, for man har inte rad i ett foretag att ha
administrativa befattningar.... Men det har gjort att manga éldre chefer har kanske slutat, for att
det inte var sa fran borjan, utan det var béttre forr och sa vidare... (Intervjuperson 2).

Intervjupersonen upplever att chefsrollen sag annorlunda ut forut och att det kan vara en majlig
forklaring till varfor vissa personer inte langre vill anta chefsrollen. Daremot menar Tengblad
(2006) att det skett en 6kad arbetsbelastning, men att chefer idag gér mindre administrativt arbete
och att chefers fokus istéllet ligger pé att coacha sina medarbetare. A andra sidan menar flera av
vara intervjupersoner att de upplever en storre andel administrativt arbete idag, an i borjan av sin

chefskarriér.

4.2 Det tillhorande ansvaret med chefsrollen
4.2.1 “Tartbiten jobb” blir storre som chef

Nar en person tréder in i rollen som chef tillkommer ett stort ansvar. De behdver se till att allting
som ror organisationen fungerar som det ska, dven utanfor arbetstid (Yukl, 2012). Chefen har
darmed inte mojlighet att i samma utstrackning kunna sldppa arbetet och ga hem som en “vanlig”
medarbetare kan gora, nagot som samtliga intervjupersoner reflekterar kring. En av vara
intervjupersoner uttrycker sig s& hir: “Da finns det ju en san har, har man stdémplat ut sa har man
stamplat ut, har man gatt hem har man gatt hem och imorgon tar jag pa mig jobbhatten igen. Jag
tar ju aldrig av mig jobbhatten” (Intervjuperson 8). Utifran citatet kan det tolkas som att den
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intervjuade chefen reflekterar Gver sin situation och menar att om du valjer att inta en chefsroll, &r
det troligt att du behover uppoffra en storre del av din fritid, &n om du hade valt att vara en “vanlig”
medarbetare. Att en chef aldrig kan ta av sig sin “jobbhatt” kan séledes bero pa vad Jonsson och
Strannegard (2015) menar, att en chef har ett ansvar i att representera sin organisation, bade under
arbetstid och utanfor arbetstid. Darmed kan det ténkas att chefen inte har samma maojlighet i att

kunna ta av sig “jobbhatten” och stémpla ut frén arbetet nir hen val gar hem efter en arbetsdag.

Vidare var alla intervjupersoner 6verens om att det tillkom en viss typ av ansvar i rollen som chef.

En intervjuperson uttrycker pa detta satt angaende ansvar:

...som jag har upplevt det pa &r att man alltid maste vara tillganglig, det ar det som ar det trakiga.
Telefonen har man ju med sig férutom nar man duschar sa att saga. | 6vrigt har man alltid den
med sig [...] och det 4r ju ett ansvar som man har for verksamheten och for sina medarbetare och
det forsvinner ju inte for att klockan blir fyra och man gar hem utan man har det dygnet runt, aret
runt, varje dag (Intervjuperson 1).

Denna person upplever att chefsrollen ar bestdende och inte forsvinner, varken pa kvéllen, helgen
eller semestern. Detta &r likt med vad Meindl et al. (1985) konstaterar i sin teori om RoL, att chefen
sjalv tror att hen har en s pass viktig roll att om hen inte ar tillganglig alla timmar pa dygnet s
gar organisationen under. Forskare menar att denna ouppnaeliga bild av hur en ledare ska agera,
kan leda till underliggande stress och nagot som i sin tur kan paverka en persons psykiska hélsa,
och bidra till nedstamdhet, minskat vélbefinnande, sémnbesvar eller angest (Blomquist & Roding,
2010; Singh & Gupta, 2014). A andra sidan menar intervjuperson 5 att chefsrollen och det standiga

ansvaret som féljer, inte passar alla:

...négonstans lir man ju sig att leva med det hér, det... man lever ju under en stéindig press.. Man
har ju méanga krav pa sig och liksom... antingen gillar man det och jobbar... antingen gillar man
det eller sa gillar man det inte... och gillar man det inte, ja dd kan man inte halla pa med det hér,
da kan man inte vara chef eller ledare, man maste gilla det (Intervjuperson 5).

Denna intervjuperson betonar vikten av att gilla detta arbetssatt for att kunna trivas i rollen som
chef. Genom att upprepa sig, gang pa gang, understryker personen hur pass viktigt det faktiskt &r

att gilla ansvaret for att kunna trivas i rollen.

-29 -



Vidare upplever samtliga intervjupersoner att de arbetar dvertid och de flesta resonerar kring det
som att det ar en del i chefsrollen och nagot som man férvéantas géra, om man valjer att bli chef.
En intervjuperson uttrycker sig enligt foljande om att jobba oévertid: “...det har hént, eh.. Ja vi
jobbar dver eller jag jobbar 6ver jdttemycket [....] jaa, néistan varje dag [....] mm...och varje helg”
(Intervjuperson 3). Utifran hur intervjupersonen uttrycker sig sa verkar intervjupersonen sjalv inte
riktigt inse att den arbetar 6ver sa pass mycket som hon faktiskt gor. Det verkar som att nar vi
staller fragan sa reflekterar personen éver det och inser att det faktiskt ar mer &n vad hon forst

trodde och upplevde. En annan intervjuperson uttrycker sig sa har kring fragan om overtid:

Ja det gor det ju, definitivt. Min bransch skulle jag ju séga, fran mars till december sa ar det kaos
[....] Bara min introduktionsvecka sa satt jag kvar till kl 21-22 pa kvallarna. Och det &r ju sa att
hander det nagot pa en helg sd maste du ju rycka ut som sagt, det far man rakna med
(Intervjuperson 4).

Intervjupersonen upplever att det tillkommer ett stort ansvar som chef och nagot som de upplever
som en sjalvklarhet i rollen. Det visar pa en forestallning som finns hos chefer, att de helt enkelt
raknar med att behdva arbeta till sent pa kvallarna, om det sa krévs. Detta gar i stil med vad Meindl
et al. (1985) menar med att chefer anses ha for hoga krav pa sitt ledarskap, pa vad de forvantas att

gora och kring vilka prestationer som anses vara nédvandiga.

A andra sidan svarade vissa av vara intervjupersoner med en annan bild kring att arbeta dvertid.
Nar vi fragar en intervjuperson om hon brukar arbeta éver, far vi svaret “alltid!” (Intervjuperson
6). Nir vi fortsétter att friga om att det forekommer “normala” arbetstider hos dem, s fortsétter
intervjupersonen att svara enligt f6ljande: “..nej det &r det verkligen inte och vi ar nog knasigast
pa avdelningen, for vi pa nagot satt ser garna pa att vi ska bara, sa vi ar alldeles for entusiastiska
och vill liksom. Vi vill mycket...” (Intervjuperson 6). Det som kan tolkas har &r att intervjupersonen
upplever att de har en kultur som drivs av att vara entusiastisk och vilja komma nagonstans, och
att det darmed kan anses vara godtagbart och som en giltig anledning till att arbeta 6ver. Maitland
och Thomson (2011) konstaterade att i manga organisationskulturer forvantas manniskor att arbeta
langt 6ver de timmar som finns pa deras kontrakt. Genom att gora detta, ses personerna som
“lojala”, “dedikerade” och “hért arbetande™ (ibid.). Dock finns det en problematik med denna

entusiastiska kultur dar anstallda forvantas att arbeta 6ver, da vissa manniskor har svart att veta var
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en godtagbar insats ligger, alltsa hur mycket det forvantas att en person arbetar Gver (Aronsson et
al., 2012). Aronsson et al. (2012) forklarar aven att det kan leda till att manniskor darmed arbetar

for mycket, an vad som egentligen forvantas av dem.

Att konstant bara ett stort ansvar fér en organisation kan troligtvis leda till svarigheter att befria sig
fran tankarna kring organisationen. Det kan vara saker som behdver utforas, problem som har
uppkommit eller moéjliga konflikter som behéver l6sas. Aronsson et al. (2012) menar att ett
problemorienterat och mentalt arbete inte helt enkelt kan stangas av, bara for att arbetsdagen
formellt &r slut. Det kan finnas olosta fragor pa arbetet, sarskilt konflikter, vilket kan ta mentalt
utrymme och kraft av individen, &ven under den fritid dar individen &r engagerad i annat eller nar
hen forsoker varva ner och sova (ibid.). En intervjuperson reflekterar kring detta och uttrycker
foljande: “...man har ju alltid ndgot som man gdr runt och grubblar pd som har med jobbet att
gora. Ibland &r det inget problem, men ibland blir det for mycket och att man inte kan stéanga
av....” (Intervjuperson 8). Intervjupersonen beskriver att det hander att arbetsrelaterade saker
funderas Over pa fritiden och att det kan upplevas som en svarighet att kunna “stinga av” sina

tankar fran sitt arbete. Han konstaterar dven:

Det blir en del av ens liv. Tartbiten jobb blir ju storre som chef, jamfort med kompisar, familj,
fritid eller vad man nu har for nagonting. DA &r ju jobbtartbiten storre, tanker jag, for man stanger
aldrig av. Du ér alltid ansvarig (Intervjuperson 8).

Yukl (2012) redogor att chefer utfér en automatisk process av ett stdndigt sokande efter
information, vilket gor att manga har svart att koppla bort arbetet nar de kommer hem. Maitland
och Thomson (2011) menar att det kan finnas en bakomliggande faktor i att chefer kanner sig
pressade att behova arbeta, eller atminstone behdva tanka pa sitt arbete, dven utanfor arbetstid.
Denna faktor kan troligtvis vara det standiga ansvar som en chef kdnner att hen har Gver en

organisation.

4.2.2 Chefen ar oumbarlig
Trots att chefen anses ha stort ansvar for organisationen och &r den som ska driva organisationen
framat, ar hen anda bara en helt vanlig manniska. Som manga andra, kan aven en chef raka ut for

en besvarlig forkylning eller influensa. Daremot pastar samtliga av intervjupersonerna att de aldrig
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blir sjuka. En intervjuperson uttrycker sig pa det har séttet: “...jag tror inte att jag har haft... sdg
att jag har haft 10 sjukdagar pa 25 ar...” (Intervjuperson 5). Nir vi vidare frigar intervjupersonen
om det finns ndgon som kan utfora arbetet om han skulle bli sjuk sa uttrycker sig intervjupersonen
sa har:
I stort sett kan de gora det men jag blir aldrig sjuk holl jag pa att sdga. Men nej jag blir aldrig sjuk,
det blir jag kanske men... oftast &r man inte s jdkla sjuk s att man varken kan utfora... man

kanske tvingas bli hemma... Influensa eller ndgot. Sa linge du inte 4r helt i sdngs sa... saa... fixar
man ju det mesta (Intervjuperson 5).

Niér vi fragar en annan intervjuperson samma fraga, far vi svaret: “Nej men jag blir aldrig sjuk”
(Intervjuperson 7). Det &r intressant att samtliga intervjupersoner uttrycker sig i stil med detta, att
de aldrig blir sjuka. Detta gar i stil med metaforen som Muhr (2012) har tagit fram, dar ledaren
framstalls som en cyborg, det vill sdga nastintill omansklig. Det kanns inte helt sannolikt att en
chef aldrig skulle kunna bli sjuk, vilket saledes styrker teorin ytterligare kring denna starka och
perfekta cyborgledare. Enligt statistik fran Sacos rapport (2018) ar sjuknarvaron bland chefer hog,
och den storsta orsaken till detta &r att chefer anser att det inte finns ndgon annan som kan utfora
deras arbete. Detta ar en mer trolig bakomliggande faktor till att chefer pastar att de aldrig blir

sjuka, an det faktum att de inte kan bli sjuka.

Vidare uttrycker samtliga intervjupersoner att om de nu mot all formodan skulle bli sjuka, ar det
en stor risk att de faktiskt gar till arbetet &nda eller atminstone arbetar hemifran, for att inte missa
virdefull arbetstid. Aven detta gér i stil med “cyborgmetaforen” som Muhr (2012) har tagit fram,
att chefen inte kan visa sig svag, da chefen ska ses som helt felfri. A andra sidan menar Sacos
rapport (2018) att en annan faktor till att sjuknarvaron &r hdg bland chefer, har att géra med att
chefer sjalva inte vill sldappa sina arbetsuppgifter till ndgon annan, da de anser att de har ansvar
over organisationen. Detta bekréftas av en intervjuperson som svarar enligt foljande: ”’jaa hehe.
Men sd ar det ju, det gar ju inte att vara sjuk riktigt. Det ar ju.. Nej det gar inte att vara sjuk”
(Intervjuperson 3). Att en chef kénner pa detta satt, gar i stil med RoL, det vill sdga att ens
organisations framtid och dde ligger i chefens hédnder (Meindl et al., 1985). En annan intervjuperson

reflekterar kring huruvida hon kan vara sjuk fran arbetet:
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neej, jag ar oumbarlig, nej men det finns det ju inte, det finns det ju inte. Det ar svart nar man har
ett ansvarsomrade.. Men om jag &r sjuk sa ar det &nda véldigt mycket av den lopande verksamheten
som rullar vidare men det ar séllan som jag kan vara sjuk och bara vara sjuk liksom, att allt annat
flyter pa for det funkar inte riktigt s nér man har en chefsroll... eh... och tack och lov sa peppar
peppar sé har jag inte varit sjuk.... (Intervjuperson 6).

Fast att denna intervjuperson uttrycker sig med en gnutta ironi, ar det anda intressant med
mentaliteten att hon inte riktigt kan vara sjuk, for att hon har en chefsroll och att hon pa sa satt blir
oumbirlig for organisationen. Aven detta kan kopplas ihop med vad Meindl och Ehrlich (1987)
betonar i sin artikel, att chefen har en nyckelroll i organisationens aktiviteter och resultat.

Dérigenom kan chefer kdnna ett ansvar att standigt behdva vara néarvarande, dven om de ar sjuka.

4.3 Vinjettanalys
Efter att intervjupersonerna laste var vinjett uttryckte sig tio av elva intervjupersoner sig i stil med

foljande: “naej nej det hdr... sd hér ser inte mitt liv ut kan jag sdga, det kan vil gora det vid ndgot
enstaka tillfalle men nej sa har ser det verkligen inte alls ut, det later ju vidrigt” (Intervjuperson 5)
och “det later som ett helt oméanskligt jobb som jag hoppas inte finns. Eh.. for den har manniskan
tror jag skulle ga sonder ratt fort oavsett vad det star pa lappen den 25¢” (Intervjuperson 2). Dessa
tio intervjupersoner var dvertygade om att de inte upplevde samma situation som Klas, och att Klas
formodligen “snart kommer att d6”, pa grund av sitt stressiga arbetsliv. Daremot fragade vi
intervjupersonerna om de sjalva kunde kanna igen sig i delar av vinjetten, vilket de flesta saledes
uttryckte att de gjorde. En av vara intervjupersoner resonerade till och med enligt foljande, kring

sitt stressiga arbetsliv:

...Men tar man det pa en vecka har till exempel sa & mandagen alltid den som ar mest intensiva
dagen, da hinner jag aldrig gora klart alla mina arbetsuppgifter utan da ar jag som Klas.. eller kanske
inte riktigt som Klas men man &r narmare Klas i alla fall.. (Intervjuperson 10).

Denna intervjuperson pastar sig inte ha liknande arbetssituation som Klas, men uttrycker anda att
han upplever sig sjalv som Klas pa mandagar. Dessutom upplevde de andra, ju langre in i samtalet
vi kom, att de faktiskt ocksa kande igen sig, mer eller mindre, i vinjetten. Exempelvis sa en

intervjuperson enligt foljande efter att vi fragade om hon kunde kanna igen sig i delar av vinjetten:
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mm... ja men absolut, att man sétter sig ner for att géra nagot. Att man har en plan for dagen fran
boérjan och sen &r det ofta att jag sitter har klockan halv fem och jag har gjort en massa annat idag
som jag inte alls hade planerat sa nu ska jag borja med jag hade tankt att géra (Intervjuperson 3).

En annan intervjuperson svarade sa har: “vissa delar kan jag kdnna igen mig i och framforallt nar

vi har de har pikarna” (Intervjuperson 11). Medan en annan uttalade sig enligt féljande:

vissa delar kénner jag mig absolut igen migi... men det som kidnns sa... visst... vissa delar kénner
jag igen mig i men vissa delar har jag blivit battre pa att prioritera, det som far allting gjort.. Och
sen ar jag ocksa battre pa att sdga om jag inte har tid, om nagon vill komma in och prata om
oviktiga saker sa kan jag saga ifran om att jag inte har tid med det, jag kan ta det sen, jag har en
sak som jag maste gora nu och det &r viktigare och da far dem vinta... och samma med telefonen
och sa.. Da kan jag ge fan i att svara eller skicka tillbaks pa ett sms om att jag inte har tid att
prata... och ja man maste ju ta allting i ritt ordning och gora det som &r prioriterat sa att sdga...
(Intervjuperson 1).

Samtliga ovanstaende citat mynnar ut i att intervjupersonerna upplever att det finns perioder dar
det &r véldigt stressigt, men att det handlar om att prioritera och sétta upp granser for sig sjalv (som
vi berdrde i kapitel 4.1.2). Det ar saledes intressant, hur samtliga av dessa tio intervjupersoner vill
framstalla sig som en ledare, nastan i fornekelse, som inte vill visa sig svag. Detta kan aterigen
kopplas till cyborgmetaforen som Muhr (2012) redogor for, da chefen ska klara av harda krav i
organisationen och arbeta utifran ett felfritt arbetssatt.

A andra sidan upplevde en av vdra elva intervjupersoner, en ung kvinna, att hon har en likvardig
arbetsmiljo som Klas. Nar hon hade last klart var vinjett om Klas, fragade vi henne om det var

nagot som var igenkannande, varpa hon uttryckte sig enligt foljande:

...Ja haha. Det skulle jag nog saga att det &r mitt i prick pa hur min arbetsdag eller arbetsvecka ser
ut dagligen ungefir [....] det &r ju inte bra, men det ar sahér det &r... och mitt pa detta sa ska man
aven inte bryta ihop, vara forbannad mot kunder eller konsulter eller skalla ut nagon [...] Sen det
har, jag sitter ju ofta och ater min lunchlada vid datorn for att forsoka hinna ikapp och det ar ju..
Det skulle jag sdga att jag hoppar 6ver lunchen for. Och ofta &r det ju att det blir akutméten for mig
eller moten som bokas in som man kanner att man egentligen inte har tid for och da ifragasatter man
ju sig om hur bra de motena faktiskt blir nar man ar sa pass stressad dver annat. Men just det har
med att manniskor hela tiden kommer in och stor en. Sa fort man bérjat pa nagonting sa ringer en
konsult eller sin chef eller kollega. Det &r inte ofta du kan sitta 30-40 minuter utan att bli stord. Och
oftast som sagt da, sa ringer min chef mig valdigt sent pa kvallen gallande grejer som maste tas tag
i.... (Intervjuperson 4).
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Det dr intressant att denna intervjuperson inte har nagra problem med att 6ppet reflektera 6ver sin
arbetssituation. Samtidigt som att det &r valdigt intressant att just denna intervjuperson skiljer sig
fran resterande intervjupersoner, i och med hon &r mycket yngre an de andra. Detta gar emot
“cyborgmetaforen” d& denna intervjuperson kan visa sig ménsklig och att hon faktiskt har svaga
sidor. A andra sidan menar Blomquist och Réding (2010) att manniskor som &r nya i sina
chefskarridrer, oftast staller alldeles for hoga krav pa sig sjalva och kring vad de ska prestera i sin
arbetsroll som chef. Saledes kan forestallningarna och uppfattningarna om chefers roll, utifran

RoL, skilja sig mot verkligheten da chefer i praktiken inte &r nagra hjaltar (ibid.).
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5.0 Slutsats och diskussion

Syftet med var studie var att undersoka hur den psykosociala ohalsan uppfattas av chefer pa deras

arbetsplatser inom den privata sektorn, runt om i Helsingborgsregionen.

De flesta av véra intervjupersoner upplever att samhéllet kinns allt “snabbare” idag, vilket ar en
pafoljd av den informations- och kommunikationsteknologi (ICT) som har tillkommit de senaste
aren. Utifran vad vara intervjupersoner upplever, ar det faktorer som kan tankas ligga bakom deras
psykosociala halsa. Forskare menar att denna samhéllsutveckling ligger till grund for att arbetet
idag kan upplevas pafrestande i och med att tillgangligheten har mojliggjort en standig kontakt med
omvérlden och darigenom upplevs samhillstempot som “snabbare”. A andra sidan har denna
samhallsutveckling inte skett fran en dag till en annan, utan det &r nagot som har skett gradvis. |
takt med ICT sa upplever vara intervjupersoner att det dr svart att sitta en grans mellan vad som ar
arbetsliv och privatliv. De inser att det ar ett problem med att lasa mail och arbeta pa fritiden. A
andra sidan reflekterade ingen intervjuperson kring att nar de mailar andra pa fritiden sa skickar de
vidare den arbetsrelaterade stressen som &r kopplad till mailen. Eftersom de sjalva uppfattar
mailkorgen som stressrelaterat, kan troligtvis andra manniskor ocksa gora det. Det kan i sin tur

tolkas som att det ar de sjalva som skapar problemet.

Vara intervjupersoner upplever ett 6kat krav fran samhallet, som har lett till att organisationer
behover effektivisera sig, och att arbetsuppgifterna for chefer upplevs har blivit fler. Cheferna
uppfattar sina roller som mer varierande idag, jamfort med hur det har varit tidigare i sina karriérer.
Foljaktligen visar cheferna pa en hjalploshet kring sin situation och att det inte ar nagot som de
sjalva kan kontrollera 6ver, utan de upplever att det ar samhallet och organisationerna som formar
deras arbetsroller och satter press pa dem. Det vill sdga, de upplever att det ar externa faktorer som

paverkar deras situation pa arbetet och inte de sjélva.
En annan faktor som kan paverka chefers valmaende idag, ar det ansvar som chefen behover ta

Over organisationen. Samtliga intervjupersoner resonerade att de har ett stort ansvar i sin roll som

chef, de forvantas alltid vara tillgangliga och de upplever att de standigt maste tanka pa sitt arbete,
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aven utanfor arbetstid. De upplever dven att om man vill bli chef s maste man trivas i rollen for
att kunna gora ett bra arbete, samtidigt som man dven maste forvénta sig att standigt vara tillganglig
for att arbeta. Samtliga intervjupersoner har lite av en ouppnaelig bild pa vad som kravs i sitt arbete
som chef, da de upplever att organisationen inte klarar sig ifall de inte &r pa plats eller atminstone
ar tillgangliga. Vidare menar samtliga intervjupersoner att de séllan blir sjuka, dock kan det istéllet
ha att gora med att de upplever att ingen annan kan utféra deras arbete. Utifran detta vaxte en
romantiserad bild av chefskapet fram. Med denna romantiserade bild gar det inte att bortprioritera
arbetet framfor sin familj och fritid, eftersom de ser sig sjalv besitta en vésentlig roll kring
organisationens framtid. Det vill sdga som en av vara intervjupersoner uttryckte, sa kommer

“tartbiten” jobb alltid att vara storre dn “tartbiten” for familj och fritid.

A andra sidan upplevde de flesta intervjupersoner ha kontroll éver sin arbetssituation. Tio av elva
intervjupersoner upplevde att deras arbetssituation var klart atskild gentemot Klas arbetssituation
efter att de hade last vinjetten. Endast en av intervjupersonerna kande igen sig och kunde dppet och
arligt reflektera kring sin arbetssituation. Denna intervjuperson rakade dven vara den yngsta
personen som intervjuades, samt dven kvinna till konet. Saledes kan det tolkas som att de andra
intervjupersonerna upplever sjalva att de har en valmaende arbetsmiljo. A andra sidan, ju mer vi
diskuterade kring vinjetten desto mer kom det fram att flertalet delar av vinjetten stamde 6verens
med deras upplevda arbetsmiljo. De var tydliga med att deras arbetssituation inte vara likvardig
med Klas situation, men att de d4nda hade en hog arbetsbelastning, hade svart att fa tiden att racka
till samt en agenda som hela tiden dndrades under arbetsdagens gang. Detta fenomen blir darmed
intressant att diskutera, da vi tolkar det som att det finns en diskrepans mellan vad

intervjupersonerna sager och hur de egentligen upplever sin arbetssituation.

Genom att koppla tillbaka till inledningen sa kan det konstateras fran forskningens sida att
psykosocial ohélsa har vuxit och blivit ett allmént problem. Déarigenom kan vi fraga oss, om det ar
sa att det ar lattare for var yngre intervjuperson att prata om sin psykosociala ohalsa, da det idag &r
ett aktuellt problem och i synnerhet bland unga. A andra sidan kan det tolkas som att de &ldre

cheferna har mer erfarenhet, stérre trygghet i sin roll och lart sig att hantera faktorerna som kretsar
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kring deras arbetsmiljo. Varpa de troligtvis vet om nar de bor slappa tankarna fran arbetet, eller
majligtvis har lart sig att tankarna stdndigt finns med.

Med hjélp av dessa slutsatser sa kan vi slutligen besvara vara fragestallningar:
> Hur uppfattar chefer sin psykosociala ohalsa pa arbetsplatsen?

> Vilka faktorer upplever de kan tankas ligga bakom deras psykosociala ohéalsa?

Utifran hur vara intervjupersoner uppfattar sina arbetssituationer, konstateras det att
tillgangligheten, effektiviteten och det stora ansvarstagandet ar faktorer som har suddat ut gransen
mellan arbetsliv och privatliv. Utifran vad vi har fatt fram i var undersokning sa upplever vara
intervjupersoner att det inte finns nagon specifik arbetsplats, utan att den kan vara bade pa kontoret,
hemma i séangen eller i solstolen pa semestern. | och med detta ar det dessa externa faktorer som

upplevs paverka det psykosociala maendet negativt.

Samtliga av vara intervjupersoner ar drivna, gillar att ta mycket ansvar och verkar dven gilla ett
hogt tempo. Alla upplever att de generellt har en bra arbetsmiljoé och klarar av sina arbetsuppgifter,
men att det ibland kan forekomma pikar. Daremot uttryckte sig manga efter intervjuerna att de fick
sig en tankestéllare kring sin psykosociala arbetsmiljé och boérjade inse vikten av att ta sig tid till
aterhamtning och att reflektera dver sin arbetssituation. Forskning menar att problematiken med att
ett arbete utfors i ett hdgt tempo, med minimal tid till reflektion, kan leda till att signalerna for

stress inte uppfattas i tid och att det, i varsta fall, kan riskera utbrandhet.

5.1 Vidare forskning

For vidare forskning hade det varit intressant att underséka andra regioner an just Helsingborg, for
att kunna jamfora resultaten och dra slutsatser kring de teman som har analyserats. Det hade dven
varit intressant att undersdka och intervjua chefer i andra lander, hur de uppfattar sin psykosociala
halsa pa arbetsplatsen och om svaren skiljer sig fran de vi fick i var undersokning. For att fa en
djupare forstaelse kring chefers upplevda psykosociala halsa pa arbetsplatsen, hade det varit

intressevéackande att intervjua chefers narstaende och familj. For att fa en mer rattvis bild hur den
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psykosociala halsan faktiskt ger uttryck pa fritiden. Det hade aven varit intressant att aterkomma
till samma chefer efter nagra ar for att se om det hade skett nagra forandringar eller om den 6kade
arbetsbelastningen, som de flesta upplevde, hade paverkat chefernas valmaende i nagon form.
Slutligen hade en etnografisk studie under en langre tidsperiod varit intressant for att fanga upp hur

chefens valmaende ger uttryck i organisationen och hur det i sin tur paverkar ledarskapet.
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7.0 Bilagor
Bilaga 1: Vinjetten

Vinjett:
Efter fyra timmars somn vaknar Klas och tar upp mobilen som ligger och laddar pa hans

nattduksbord. Han har under natten fatt 100 stycken obesvarade mail, som han i dagslaget inte
hinner svara pd for han maste skynda sig till jobbet dar morgonmotet startar 08.00. Under
morgonmatet upptacker Klas att han har mer pa sin lista under denna arbetsdag an vad han hade
raknat med. Efter morgonmdétet sétter han sig ner med administrativt arbete, men blir direkt stérd
av att mobilen ringer. Det &r Klas arbetsgivare som ringer som vill att han ska gora klart en uppgift
som har deadline dagen darpa. Klas hoppar darfér 6ver lunchen for att hinna med att géra det
arbetsgivaren bett om. Da minns Klas att han har ett mote inbokat direkt efter lunchen och hinner
inte klart med uppgiften till arbetsgivaren. Under motet diskuteras en presentation som ska hallas
veckan darpd och dar Klas blir den ansvarige for att gora iordning sjalva presentationen.
Arbetsdagen lider darefter mot sitt slut och Klas har fatt mer pa sin lista under dagen &n vad han
har haft mojlighet att beta av. | samma stund kommer en medarbetare in pa Klas kontor och vill
prata med honom om en helt oviktig sak, som Klas egentligen inte har tid med. Det slutar med att
Klas jobbar éver for att hinna med nagra saker pa sin lista, innan han aker hem till sin familj. Men

senare pa kvallen ringer arbetsgivaren igen for att prata om Klas affarsresa veckan darpa.
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Bilaga 2: Missivbrev

LUNDS UNIVERSITET
Campus Helsingborg

Hej!

Vi ér tva studenter som pluggar vart sista ar pa Service Management-programmet vid Lunds
Universitet. Vi skriver i dagslaget var kandidatuppsats om psykosocial halsa pa arbetsplatsen
(organisatorisk och social arbetsmilj6) i syfte om att skapa en storre forstaelse kring &mnet och de

utmaningar som chefer kan sta infor for att uppratthalla en god arbetsmiljo.

Vi &r darfor intresserade av att komma i kontakt med dig som &ar chef och som kanske kan ténka
sig stalla upp pa en intervju. Intervjun kommer hallas i cirka en timme och vi ser gérna till att traffas
for att gora sjalva intervjun. Finns det ingen mojlighet att traffas kan intervjun éven ske via telefon
eller mail. Det &r helt frivilligt att stalla upp pa intervjun och du kan avbryta intervjun nar du vill.
Intervjusvaren kommer att hallas anonyma i uppsatsen, men da en kandidatuppsats &r ett publikt

material har allménheten mgjlighet att lasa den.

Ar du intresserad av att stalla upp pa en intervju eller har du nagra fragor? Maila garna till

am0854no-s@student.lu.se. Intervjuerna kommer att hallas under april manad.

Vi ser fram emot att hora fran dig och hoppas pa att du kan stalla upp!
Mvh
Amanda Nordstrom & Emma Andersson
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Bilaga 3: Stodfragor till intervjuerna

Allmanna fragor om jobbet

e Hur lange har du arbetat for foretaget?
Vad ar din arbetstitel?
Kan du beskriva er verksamhet?
Hur manga anstéllda ansvarar du for?
Hur lange har du jobbat inom detta yrke?

Chefsfragor
e Vad fick dig att vilja bli chef?
Hur lange har du haft en chefsposition?
Vad &r dina framsta arbetsuppgifter? Hur ser en vanlig dag ut pa jobbet?
Vad upplever du dr de storsta skillnaderna mellan att vara chef och en “vanlig”
medarbetare pa din arbetsplats?
Upplever du en skillnad med att vara chef idag jamfort med lat oss saga 10 ar sedan?
Hur anvander du ditt ledarskap for att utveckla foretaget?
Hur jobbar du for att motivera och engagera dina medarbetare?
Hur gar du tillvaga for att vinna medarbetarnas tillit och fortroende?
Hur gar du tillvaga for att stétta och uppmuntra dina medarbetare?
Vilka varderingar bygger ditt ledarskap pa?
Kan du beskriva dina styrkor och svagheter med ditt ledarskap?
Vilka utmaningar upplever du férekommer med att vara chef?
Vad anser du ar en bra respektive dalig chef?
Hur tror du andra ser dig som chef?

Fragor om arbetsmiljo
e Hur ser den psykosociala (sociala och organisatoriska) arbetsmiljon ut pa din arbetsplats?
e Hur jobbar du for att uppratthalla en god arbetsmiljo? Vilka utmaningar finns for att
uppratthalla en god arbetsmiljo?
Hur paverkar dina kollegor din arbetstillfredsstéllelse?
Hur upplever du dina arbetsrutiner pa ditt jobb?
Hur upplever du kommunikationen pé ditt foretag? Ar det en tydlig kommunikation
mellan alla pa jobbet?
Vad motiverar dig pa jobbet?
Vilka faktorer gor att du trivs mer eller mindre pa din arbetsplats?
Vad ar det roligaste med ditt jobb?
Forekommer det att du eller nagon annan pa arbetsplatsen har jobbat dver?
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Har du haft kontakt med dina medarbetare utanfor arbetstid? Skickar mail eller ringer
dem? Eller blir du kontaktad av nagon annan efter arbetstid?

Om du &r sjuk, finns det ndgon som kan hoppa in och gora ditt jobb?

Hur ser det ut med affarsresor inom ditt jobb?

Upplever du att du kan slappa jobbet nar du kommer hem eller ar pa semester?
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