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Ledarskap 1 en fordnderlig vérld medfor stora utmaningar
for foretag, organisationer och inte minst ledare. Studier
visar hur ledare och medarbetare upplever obalans mellan
yrkesliv och privatliv vilket paverkar arbetsglidje,
arbetsmotivation och individers hdlsa. Att kdnna att man har
work life balance ar en viktig aspekt da arbetet for manga
tenderar att ta 6verhand och privatlivet kommer 1 klam.
Syftet med den hér uppsatsen ir att analysera ledares
upplevda ansvar med avseende pa work life balance for
medarbetarna, och hur detta ansvar kan utvecklas. Vi har
genomfort en kvalitativ forskningsstudie med
fenomenologisk ansats. Var uppsats grundar sig i en
intervjustudie med induktiv ansats dir ledarna har delat sina
erfarenheter, upplevelser och tankar kring work life balance
med fokus pa deras medarbetare. Genom vart empiriska
material har vi kunnat se att alla ledarna upplever sig ha
stort ansvar for sina medarbetares work life balance men ser
olika medel och atgédrder som anvéndbara for att bidra till
sina medarbetares balans mellan arbetslivet och privatlivet.
De har ocksé varierad syn pa hur de kan viarna om sina
medarbetares hilsa. Alla ledarna ser potential att kunna
utvecklas inom omradet och har flera forslag pa sin egna
utveckling for att ta ansvar for sina medarbetares work life
balance.

work life balance, ledarskap, hilsa, arbetsmiljo, vilméaende
och vilbefinnande pa arbetsplatsen
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Forord

Vi vill inledningsvis sdga stort tack till samtliga ledare som valt att bidra till var uppsats
genom sitt medverkande vid ett intervjutillfille. Vi ar otroligt glada Gver att vi fatt ta del
av era erfarenheter vad géller ert ledarskap i forhallande till era medarbetares work life
balance bade dver telefon, via videosamtal eller genom fysiskt mote. Vi vill ocksé rikta
ett stort tack till var handledare Agneta som trott pa oss, stottat oss och guidat oss pa
denna resa. Arbetet vi lagt ner pa denna uppsats har gynnat oss pa manga sétt, bade vad
géller kunskap i &mnena work life balance och ledarskap men det har ocksa gett oss
vardefulla verktyg infor vara kommande yrkesroller.

Stort tack!
Saga & Louise, januari 2022



1 Inledning

Enligt Granberg (2013) finns det manga undersdkningar som visar pé att ledare och
medarbetare ar stressade och mar daligt. Organisationer inom bade offentlig och privat
sektor arbetar under hog konkurrens och med stora krav pa 16nsamhet, produktivitet och
effektivitet. Detta menar Granberg (2013) leder till att medarbetare belastas allt hardare
vilket kan resultera i att man tvingas vélja bort och forsaka balans mellan arbete och
andra vardefulla saker 1 livet. Det 1 sin tur leder till 6kad risk for sjukskrivning,
utmattningssyndrom, oro och andra besvir. Samtidigt belyser Granberg (2013) den
andra sidan som innebér att fler manniskor far 6kad frihet i arbetslivet och att ménga far
storre handlingsutrymme. Arbetstiderna ar for manga idag mer flexibla och dagens
teknik gor det mojligt for manga medarbetare att sjdlva bestimma tid och plats for sitt
arbete (Granberg, 2013). Det snabbt fordnderliga arbetslivet innebér nya utmaningar for
savil ledare som medarbetare d& gransen mellan arbetsliv och privatliv tenderar att for
manga suddas ut. For en del ar det inte nddvandigt att ens ga till arbetet for att utfora
sina arbetsuppgifter (Granberg, 2013). Granbergs forklaring om de 6kade mdjligheterna
som finns idag att arbeta var man helst vill, gar hand i hand med den fordnderliga vérld
vi lever 1.

Da vi uppfattar att arbetet idag tar en stor plats i ménga personers liv och detta kanske
inte alltid 4r 6nskat 1 den utstrackningen verkligheten ser ut, tror vi att det ar vardefullt
for oss som har dnskan om att eventuellt bli ledare sjdlva ndgon gang i framtiden eller
arbeta som personalvetare, att ha med oss djupare kunskaper och flera perspektiv pa
work life balance och hélsa. Vi tror att det behdver frigoras mer tid till aterhimtning och
hilsoframjande aktiviteter. Att fa arbeta for en organisation som stodjer och gor detta
mojligt menar vi dr avgdrande f6r om vi kommer trivas.

Med denna uppsats vill vi belysa work life balance och gora organisationer, ledare och
medarbetare uppméarksamma pa hur viktigt det dr att ha balans mellan arbetsliv och
privatliv for sitt allmdnna maende och hilsotillstand, men ocksé organisationens
maende och framgang. Vi &mnar ocksa visa pa hur ansvaret hos olika ledare for deras
medarbetares work life balance uppfattas. Kanske kan du efter att ha 14st var uppsats fa
en bredare forstéelse for hur komplex ansvarsfordelning for en medarbetares work life
balance kan se ut?

1.1 Begreppet work life balance

Work life balance ér ett begrepp som myntades ar 1986 (Lockwood, 2003). Under
1980-1990 talet borjade foretag erbjuda arbetslivsprogram. Till en borjan var dessa
program framst riktade mot kvinnor med barn men idag riktar det sig till alla arbetandes



personer. Begreppet myntades 1 USA med initiativ till balans mellan yrkeslivet och
privatlivet men ar idag ett globalt uttryck da alla anstillda varlden 6ver vill ha
flexibilitet och kontroll dver sitt egna arbetsliv och privatliv (Lockwood, 2003). Work
life balance, vars betydelse omdefinierats med tiden, &r idag ett begrepp som vill
beskriva en social konstruktion forknippad med organisatoriska insatser. Work life
balance vill bidra till att fa arbetande ménniskor att uppné balans genom att fa
tillrackligt inflytande géllande var, nir och hur de arbetar (Akanji, Mordi, Ajonbadi,
2020)

1.1.1 Arbeta med work life balance i beaktning

Lagrosen (2021) radar 1 sin bok upp orovéickande siffror kring dagens hélsoproblem
relaterade till arbetet. For sex ar, sedan 2015, utgjorde organisatoriska och sociala
faktorer den tredje vanligaste konsekvensen for arbetsrelaterad sjukdom. Var tredje
svensk péstod sig 2018 leva med ett hdlsoproblem anknutet till sitt arbete.
Halsoproblemen dr ocksa relaterade till obalans mellan privatlivet och arbetslivet, ofta
paverkat av for hog arbetsbelastning (Lagrosen, 2021).

Manga organisationer stravar efter att vara framgéangsrika, effektiva och hélsosamma.
Organisationshélsa idag &r ett samlingsnamn for manga olika omraden, till exempel;
organisatorisk, social och upplevd arbetsmiljo, personliga resurser, fysisk arbetsmiljo
och organisationskultur (Winroth, 2018). Work life balance &r nagot som vavs in i
manga av dessa omraden menar vi. Det ligger delat ansvar hos organisationen, ledarna
och individen sjélv for att uppna och bibehalla organisationens hilsa (Winroth, 2018).
Forfattaren understryker hur viktigt medarbetarnas hilsotillstdnd &r for att de skall vilja
vara engagerade och utfora ett gott arbete, vilket paverkar bade deras ledares arbete och
organisationens framfart. Att arbeta med att forebygga ohilsa dr det samma som att
framja hélsa menar Winroth (2018), och god hélsa menar vi dr en forutséttning for att
uppna work life balance. En alldeles for stor arbetsbelastning i kombination med for lite
vila och aterhdmtning for en medarbetare kan fa konsekvenser som obalans i hens liv,
men ocksaé stress som kan riskera att orsaka psykosocial ohilsa. Detta for med sig
negativa konsekvenser till mer &n individen sjilv, da bade medarbetarens ledare och
organisation far illa (Winroth, 2018). Detta exempel &r en av alla anledningar till varfor
organisationer bor arbeta med work life balance 1 beaktning.



2 Syfte

Syftet med uppsatsen &r att analysera ledares upplevda ansvar med avseende pa work
life balance for medarbetarna, och hur detta ansvar kan utvecklas.

2.1 Disposition och avgrinsningar

Uppsatsen inleds med en presentation av vart tillvigagangssitt under arbetets gdng och
varfOr vi valt att gora som vi gjort. Detta presenteras under rubriken “metod”. Nir vi
redogjort for var metod presenteras resultatet fran var datainsamling, det vill sdga
resultatet fran vara genomforda intervjuer. I resultatdelen far ldsaren bland annat ta del
av intervjupersonernas bakgrund, tankar och erfarenheter kring deras ledarskapsansvar
ndr det giller deras medarbetares work life balance. Darefter foljer ett teoretiskt
ramverk for att presentera tidigare forskning och relevant bakgrundsinformation till
amnet. Slutligen presenteras en analys samt diskussion av vad vi kommit fram till
géllande vart undersokta omrade samt forslag pa vidare forskning.

Vi har valt att avgrdnsa vart arbete till att fokusera pa ledares upplevda ansvar for
medarbetares work life balance, och bara kort nimna deras egna upplevda balans mellan
yrkesliv och privatliv och dess eventuella paverkan pa medarbetarna. For att uppna
vilméende pa en arbetsplats ingar savél fysiska som psykiska aspekter som alla har
inverkan pa en individs work life balance och upplevda arbetsglddje. P4 grund av
tidsbegransning har vi valt att avgrinsa oss till att intervjua sex ledare fran olika
organisationer for att fa ta del av deras syn pa sitt ledarskapsansvar for sina
medarbetares work life balance, och hur detta ansvar kan utvecklas. Om mer tid hade
funnits hade vi tyckt det varit mycket intressant att addera medarbetarnas syn pa
ledarens ansvar for work life balance for att se om det harmoniserar.



3 Metod

Metodavsnittet kommer att redogora for och beskriva hur vi har gatt tillviga for att
genomfora vér studie. Detta avsnitt behandlar vilken undersokningsmetod vi har valt,
och vilken ansats vi har som utgangspunkt i studien. Vi kommer beritta om urval och
redogora for dataanalys och kodning samt avslutningsvis behandla kvalitetsaspekter och
etik.

3.1 Utgdngspunkter och metodval

Vi har valt att anvénda oss av en kvalitativ forskningsmetod da vi vill studera individers
erfarenheter, upplevelser, kunskaper och tankar géllande ett fenomen vilket Alvesson
(2011) menar ar mest lampad metod for detta. Var studie ar en kvalitativ intervjustudie
med induktiv ansats. Induktiv ansats forklarar Cohen, Manion och Morrison (2018) som
en rad inhdmtningar av data genom individuella fall som leder till en hypotes som
kanske slutligen ocksé dr mojlig att generalisera. Dock kan inte en rad av exempel
bevisa en teori, bara stddja den. Genom en induktiv ansats har det teoretiska ramverket 1
uppsatsen utformats fran var insamlade data, och enligt Bryman (2018) innebar den
induktiva processen att generaliserbara slutsatser dras med utgédngspunkt i resultatet.

Insamling av empirisk data utgors fridmst av intervjuer samt observationer inom
kvalitativ forskning (Alvesson, 2011). D4 vi vill fordjupa oss i ett visst fenomen, och
onskar bidra till en storre forstaelse av ledarnas upplevda ansvar for medarbetarnas
work life balance, fyller kvalitativ forskningsstudie dessa grundldggande kriterier (Fejes
& Thornberg, 2020). Cohen et al (2018) definierar att kdrnan 1 kvalitativ forskning
bygger pa insamlande av individers direkta erfarenheter och dess betydelser genom
intervjuer eller observationer. Dérfor har vi valt att inhdmta empirisk data genom
intervjuer for att kunna besvara vart syfte “Att analysera ledares upplevda ansvar med
avseende pd work life balance for medarbetarna, och hur det kan utvecklas”. Vi vill
gora en social undersokning och ga pé djupet for att fa forstaelse for individernas
erfarenheter och upplevelser (Cohen et al, 2018).

Cohen et al (2018) beskriver fordelarna med att ha enbart en huvudfradga och vi har valt
att, likt de forklarar i sin bok, ha en tydlig huvudfrdga. Var unders6kning grundas i att vi
vill titta ndrmare pa personliga erfarenheter, vilken ar en av alla kategorier som man kan
ha som utgangspunkt dd man som forskare gor sitt val av studieprojekt (Cohen et al,
2018). Aven val av titel har vi lagt stor tankekraft vid. Enligt Backman (2016) skall inte
titeln vara alltfor generell utan ligga balanserad pa en vagskal mittemellan specifik och
generell. Darfor har vi valt titeln Ledarskap i en fordnderlig virld med underrubriken
Ledares upplevda ledarskapsansvar for medarbetarnas work life balance.



3.2 Tillviigagangssiitt och genomforande

Cohen et al (2018) menar att syftet skall harmonisera med val av intervjuform. En vil
planerad intervju dr viktigt for studiens kvalitet. Vi valde att anvénda oss av kvalitativ
metod med semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod. Detta
tillvagagangssatt valde vi da det gav oss mojlighet att utforma en intervjuguide med
Oppna fragor, samt att intervjupersonerna tillits styra intervjun at olika héll (Bryman,
2018). En fordel med semistrukturerade intervjuer enligt Bryman (2018) &r att man pa
ett littare sitt kan fa fram den information som ar betydelsefull for intervjupersonerna
sjdlva, samt att vi kunde folja upp med relevanta foljdfragor. I var intervjuguide fanns
forutbestimda dmnen som behandlades, men intervjupersonerna fick mojlighet att
utveckla sina idéer och synpunkter och vi kunde utveckla frdgorna under intervjuns
gang (Denscombe, 2017)(Bryman, 2018).

Viéra intervjuer genomfordes pa olika sitt och under olika forutsittningar. Tre intervjuer
genomfordes digitalt pa dator via Zoom eller Microsoft Teams, tva intervjuer
genomfordes via telefon och en intervju genomfordes pa plats fysiskt. Anledningen till
de olika tillvigagangssatten for intervjuerna berodde pa olika omsténdigheter, ibland
berodde det pa var intervjupersonen befann sig fysiskt, hur mycket tid personen hade att
avsdtta for sitt medverkande och dven vad som 1 stunden var mest optimalt for oss som
skulle genomfora intervjuerna. Vi genomforde en pilotstudie en tid innan de inplanerade
intervjutillfallena som bidrog till en ny fraga pa var intervjuguide. Hen sig sin egna
balans av work life balance som en viktig grund i sitt ledarskap och vi valde dérfor att
stdlla denna fraga till alla kommande intervjupersoner. Oavsett hur intervjuerna
genomfordes anviandes samma intervjuguide och vi bada intervjuare deltog vid samtliga
tillfallen for att genomfora vara intervjuer pa ett sé likvardigt sétt som mojligt.
Intervjuerna spelades in efter 6verenskommelse via rostmemo pa en mobiltelefon for att
kunna bearbetas pé ett s sanningsenligt och objektivt sdtt som mojligt.

3.2.1 Urval

Till denna studie eftersokte vi intervjupersoner som har yrkesroll som ledare inom olika
organisationer och foretag. Vi har sokt efter ledare som ville dela med sig av sina
upplevelser och erfarenheter nér det géller deras ansvar kopplat till deras medarbetares
work life balance. De kriterierna som intervjupersonerna behovde uppfylla var att de &r
chef/ledare idag och vi hade en dnskan om att ha tre ledare fran offentlig verksamhet
och tre ledare fran privat sektor, samt samma fordelning vad géller konsvariabeln. Det
slutgiltliga urvalet utgjordes av tre kvinnor och tre min, varav tva arbetar inom offentlig
sektor och fyra i privat sektor. Vi gjorde ett bekvamlighetsurval da vi haft begransat
med tid och fortfarande lever i en pandemi som forsvarar var atkomst av
intervjupersoner. De forsta sex ledarna vi fick godként ifran fick vara en del av studien.
Med detta sagt sa har inga kriterier som alder, etnisk tillhorighet eller erfarenhet med



mera tagits hinsyn till. Vi sokte efter ett ja till medverkandet fran intervjupersonerna
genom ett formellt missivbrev dér vi redogjorde hur materialet var tankt att behandlas
och vad intervjun i korta drag skulle handla om, vad syftet med var uppsats var samt att
deras utsagor skulle behandlas konfidentiellt.

3.3 Metodansats och bearbetning av material

Val av metodansats foll pa fenomenologi efter noggrann jaimforelse med hermeneutik.
Da vi ville hitta det ofordnderliga i fenomenet och inte anvénda oss av referensramar i
analysprocessen gjordes detta val (Fejes & Thornberg, 2020). Vi 6nskade fastsla
helhetsbetydelsen innanfor de avgriansningar som vi gjort. Inom fenomenologin r syftet
att transformera vardagliga beskrivningar till fenomenets generella struktur inom den
utvalda enhet eller avgriansning studien har (Fejes & Thornberg, 2020). Fejes och
Thornberg (2020) beskriver Giorgis metodiska tillvigagangssétt som &r ett av de
vanligaste inom fenomenologisk analys. Det dr en femstegsmodell som vi valt att folja
och for oss betydde det att vi i1 forsta steget gjorde en dversiktlig ldsning av hela
insamlade empiriska materialet. I denna fas forsokte vi genom Gversiktlig genomgang
hitta kirnpunkter i intervjumaterialet. Vi tittade pa tva kriterier i denna fas som Giorgis
menar man maste ha checkat av. Forsta kriteriet dr att var data ar begriplig, och andra
kriteriet dr att det inhdmtade materialet vi valde att analysera bidrog till att ge svar pa
vart valda syfte (Fejes & Thornberg, 2020).

Direkt efter insamling av material fran vara intervjupersoner transkriberades samtliga
intervjuer 1 sin helhet, infor kodnings- och analysarbetet. Foljande steg som innebar att
avgriansa meningsbarande text gjorde vi likt Giorgi foreslar en grundlig detaljerad
lasning av samtliga ledares uttalanden utan att gora nagra justeringar. Dar markerade vi
tydligt fraser, meningar och citat som gav virde for att besvara syftet. Det tredje steget
som, enligt Giorgi innebdr transformering av vardagliga beskrivningar, var ett moment
dar vi analyserade betydelsen av de utvalda kdrnpunkterna och relaterade dem till
varandra. Det har varit bade direkta uttryck och metaforer vilket gjorde att vi kunde dela
in uttalandena 1 explicita och implicita meningar. I denna fas tolkade vi all utvald
meningsbédrande data och formulerade om uttalanden nagot eller komprimerade dem,
samtliga citat i resultatet dr dock originaluttalanden och &r ej omformulerade. Vid nést
sista steget som Giorgi s fint beskriver som “Framstdllning av fenomenets situerade
struktur ’(Fejes & Thornberg, 2020) kunde vi sl ihop de transformerade
meningsbédrande enheterna till en enhetlig beskrivning som besvarar vér forsknings
syfte. Viktigt ar i detta steg att allt meningsinnehall far plats i den sammanfattande
beskrivningen och védvs samman (Fejes & Thornberg, 2020). Vi har diaremot, likt Fejes
och Thornberg (2020) forklarar, uteslutit upprepningar och irrelevanta uttalanden 1
denna fas. Slutligen har vi forsokt att framstélla fenomenets generella struktur och
identifierat de centrala teman for studien for att till sist kunna na fram till essensen.



Essensen utgdrs av gemensamma ndmnare fran intervjupersonernas beskrivningar
(Fejes & Thornberg, 2020).

3.4 Kvalitet

Kwvaliteten i kvalitativa studier kan vara svar att sikerstélla. I kommande stycken
kommer vi redogora for vilka kvalitetsaspekter vi har haft med i beaktning vid
genomforandet av var kvalitativa studie och detta med indelningar som reflexivitet,
objektivitet, trovirdighet, tillforlitlighet, validitet, generaliserbarhet och etiska aspekter.

3.4.1 Reflexivitet och objektivitet

Alvesson (2011) beskriver sin syn pa reflexivitet som ett sitt att se ett fenomen fran
olika synvinklar med bade medvetenhet och konsekvent ténk i beaktning. Reflexivitet
for honom innebir att man kan titta pa fenomenet med olika perspektiv och ifragasétta
tolkningar. Forskaren skall standigt vara medveten om faktumet att ens egna nérvaro 1
forskningen paverkar inhdmtningen av data. Vi &mnar att uppna ett tillrackligt reflexivt
forhallningssitt genom att diskutera och resonera kring alternativa betydelser av
intervjupersonernas uttalande. Vi resonerar kring forforstaelsen vi har med oss vad
géller var egen paverkningsgrad pa intervjupersonernas uttalande (Alvesson, 2011). For
oss som genomfor studien ar det viktigt att vi under hela processen forhéller oss
objektivt och producerar fynd som i s stor grad som mgjligt 4r opaverkade
(Denscombe, 2017). Detta dr dock nédgot som inte gér att forhindra helt da resultat
produceras utifran var egen tolkningsprocess. Det vi har haft i dtanke for att minska var
egna paverkan av tolkningen ar att alltid granska saker med ett 6ppet sinne och
Overvéaga alternativa och konkurrerande forklaringar nir det ror var insamlade data
(Denscombe, 2017).

3.4.2 Troviardighet, validitet, tillforlitlighet och generaliserbarhet

Trovardigheten vid kvalitativ forskning dr en utmaning att bedéoma. Det ér inte ett
mojligt alternativ att upprepa forskningen for att se om fynden blir desamma dé denna
typ av forskning ar beroende av social inramning och timing. Tillvigagangssétten for att
uppné god kvalitet kan variera men vi har valt likt Denscombe (2017) forklarar att titta
pa den insamlade datans validitet och tillforlitlighet. Vi kommer forsoka uppna validitet
genom att ta hjalp av tidigare forskning och teori som skall stddja véar inhdmtade data.
Ett alternativ for att uppna validitet kan vara att genomfora en pilotstudie eller infoga
kontrollfragor i intervjuguiden (Denscombe, 2017). Bada forslagen har vi anvént oss av
i var studie. Pilotstudien genomfordes for att testa var intervjuguide men framforallt ha
mojlighet att forandra och forbéttra den. Da vi stillt intervjupersonen samma fraga men
med lite annorlunda formulering vid fler &n ett tillfdlle under intervjun, kan vi ocksé
konstatera att de svarat konsekvent pa fragorna.



Tillforlitligheten ar ocksa svar att mita och da vi vet likt Denscombe (2017) beskriver
att tillforlitligheten nés av att intervjuguiden skulle generera samma resultat vid ett
senare tillfdlle. Enligt Bryman (2018) &r kvalitativa forskningsresultat ofta svéra att
generalisera i ndgot annat sammanhang dn dir de producerades. Genom exempelvis
kvalitativa semistrukturerade intervjuer fir man enskilda individers tankar och
erfarenheter i en viss typ av sammanhang vilket gor det svart, om inte omojligt, att
applicera resultaten till andra miljoer och personer. For oss betyder detta att vara
slutsatser, efter att ha tolkat och analyserat den empiriska datan, fortfarande bara kan
appliceras pa de medverkade ledarna i var studie.

3.4.3 Etiska aspekter

Samtliga av véra intervjupersoner har medverkat i var studie frivilligt vilket dr en
grundlaggande etisk aspekt. Andra viktiga etiska aspekter vi tagit hdnsyn till &r att deras
uppgifter har behandlats konfidentiellt och deras anonymitet bevarats i den grad det gétt
(Cohen et al, 2018). Vi har ocksé informerat att det gar att dra tillbaka sitt deltagande
om man Onskar. Likasa har vi informerat intervjupersonerna att de inte behover svara pé
alla fragor och att de kan ta tillbaka sina uttalanden. Ingen data skall bidra till studien
om det skadar den medverkande. Vi har bade tagit hiansyn till detta och varit tydliga i
informationen vi gav till vara intervjupersoner gillande studiens syfte och kommande
anvindandet av datan vi samlar in. Vi har inte heller provocerat fram nagra svar eller
velat stilla for privata fragor. De svar vi fatt skall inte kunna sparas till individen i
fraga. Vi har inte heller utnyttjat var position eller forkunskap under intervjutillfillet
(Cohen et al, 2018).

Vi foljer dataanalystekniken vi valt genom fenomenologin. Vi gor inga falska
stdllningstaganden eller under- eller 6verdriver ndgon data (Cohen et al, 2018). Néar
datan dr analyserad vet intervjupersonerna att vi raderat réstupptagningarna. Vi har gjort
vart yttersta fOr att ge sa réttvis presentation av data som mojligt och ocksé informerat
de medverkande var véar uppsats kommer att publiceras. Vi har sjdlvklart ocksa hallit
oss till den nationella lagstiftningen vilket dr a och o for att studien skall vara etisk
(Denscombe, 2017). Booth et al (2019) forklarar att genom att man formedlar sin
forskning pa ett etiskt sétt tillhor man ocksa ett kollektiv av medlemmar som
tillsammans soker efter “det gemensamma goda”. Vi vill, likt Booth, Colomb, Williams,
Bizup och Fitsgerald (2019) forklarar, vara transparenta med alla inhdmtningar och alla
stdllningstagande vi gor for att skapa en trovérdig och héllbar kontakt med l4saren.



4 Resultat

I kommande avsnitt kommer vért empiriska resultat fran intervjuerna med sex ledare
presenteras i sammanfattad form. Detta menar Backman (2016) ar av vikt da det som
presenteras hir ocksd maste vara anknutet till syftet. Samtliga ledare har medarbetare,
men antalet varierar ledarna emellan. Det framkommer ocksa att ledarna har ansvar for
olika omraden inom deras organisationer, men gemensamt ar att deras yrkesroll ar att
leda och att de alla har medarbetaransvar. Svaren som framkommer fran
intervjupersonerna dr deras individuellt upplevda ledarskapsansvar for sina
medarbetare, och vi redogor for deras personliga uppfattningar. Vi presenterar nedan
resultatet tematiskt genom sammanstéllning efter bearbetning av de olika intervjuerna.
Innan vi borjar redovisa vart resultat tematiskt presenteras ett bakgrundsavsnitt med
fakta om ledarna och deras kontext.

4.1 Ledarnas och organisationernas kontext

Av vara intervjupersoner arbetar tva inom offentlig sektor, och fyra inom privat sektor
varav nagra driver egna foretag. Organisationerna och foretagen som cheferna arbetar i
varierar stort i storlek, yrkesomrade och huruvida cheferna sjélva har styrning uppifran.
Detta bidrar till en bred variation pa handlingsutrymme och de resurser och medel de
som ledare har att rora sig med nir det giller sina medarbetare. Nagot som ocksa
varierar ar hur manga ar intervjupersonerna innehaft sin ledarskapsroll, samt hur ménga
medarbetare de har ansvar for. Ledarna har haft sin ledarskapsroll i allt fran 1 - 15 ar,
och har mellan 3 - 30 medarbetare var.

Under intervjuerna framkommer att ledarna har olika bakgrund samt olika utbildning.
En del har ingen utbildning inom ledarskap, medan nagra genomgétt en rad
ledarskapsutbildningar. Inledningsvis i vér intervju stillde vi samtliga ledare fragan om
de dr bekanta med termen “work life balance” for att sikerstilla att bade vi som
intervjuare samt vara intervjupersoner skulle ha samma utgangsliage. Svaret pa den
fragan 4r att ndgra ar bekanta med termen, nagra dr osdkra men kunde av namnet forsta
vad det rorde sig om dnda. Varifran rent fysiskt och geografiskt ledarna och deras
medarbetare arbetar ifran skiljer sig t. Nagra arbetar fran ett och samma stélle och
tillsammans, nagra arbetar pa var sitt hall i méngt och mycket, och nagra kombinerar
kontors- och hemarbete 1 det dagliga arbetet. Sammanfattningsvis kan man séga att
ledarna skiljer sig at ndr det géller antal &r som ledare, antal medarbetare samt skiljer sig
gillande foretags- och organisationskontexten de befinner sig i. Det som de alla har
gemensamt, och det som spelar storst roll i var undersokning, dr att samtliga sex
intervjupersoner har en ledarskapsroll samt ett stort och dvergripande
medarbetaransvar.



4.2 Ledarnas upplevda ledarskapsansvar for medarbetarnas
work life balance

Samtliga ledare péstar sig ha ansvar i frigan om medarbetarnas work life balance. Efter
att ha fortydligat betydelsen av begreppet har 4nda fragorna vid intervjutillfallet tolkats
ytters individuellt. Vad géller upplevda ledarskapsansvaret poéngterar de olika ledarna
olika vdrden inledningsvis. Gemensamt for alla ledare dr att de upplever sig ha ett stort
ansvar i fragan. Tvé av ledarna menar att de ansvarar for allt kopplat till fragan och en
av ledarna pastar sig dessutom ha en ytterst central roll i medarbetarnas liv och
vialméende. En av ledarna siger sig inte lagga jattemycket tankeverksamhet pa det i det
dagliga arbetet, men att det ar sjalvklart att hen upplever sig ha ett ansvar att fa
medarbetarna att trivas pa arbetet och stanna i organisationen. Flera ledare kopplar sitt
ansvar till att kunna sétta granser och ramar for medarbetarna att forhélla sig till.

Tva av ledarna ldgger mycket vikt vid vdlmédende inledningsvis i intervjun, och de
upplever att det dr viktigt att de bada ar engagerade i1 sina medarbetare och véljer att
uttrycka sig med ord som lyhord och tillmdtesgaende. Det som skiljer dessa ledare at ar
synen pa hur involverad man skall vara i sin medarbetares privatliv. Tvé styrkande citat
for detta ar:

*  Men jag kan séiga sdhdr istdllet det dr ett krav i min yrkesroll att engagera mig i var och ens
vdlmdende och privatliv for att det ska bli sa bra som mojligt.

*  Jag har sagt till dem flera ganger att ndr ni dr hir sd ldmnar vi privat bakom och sdaklart pratar

man om det om det skulle vara ndgot som berér och paverkar jobbet.

Hér ser man att privatlivet far ta olika stor plats under arbetet och ta olika mycket tid
fran ledarna. Nagra av ledarna ndmner ocksd 6dmjukhetens viktiga paverkan. P4 fragan
om vilket ansvar ledarna upplever sig ha 6ver sina medarbetares work life balance
svarar en av vara intervjupersoner sa hér:

* Jajag tycker vil att det som ligger pd mig dr naturligtvis att se till att de har en arbetsplats som
de trivs pa och mdr och att arbetsforhdllandena dr bra. Sen dr det ocksa min uppgift kan man
sdga att forséka paverka dem i positiv riktning.

En annan siger sa hér:

e Allt ligger pd mig, men jag kan sjilvklart ta hjdlp av min chef.

En av ledarna uttrycker sig enligt foljande géllande det upplevda ansvaret:

* Attt man kdnner att man har kunskap om det man arbetar med, och en trygghet i det. Och att
arbetstakten dr rimlig sd att man kdnner att man hinner med det man ska och dven i detta

forsoka fa in en viss del av utveckling och kdnna att man har mojlighet att utvecklas pd arbetet
och att man inte bara producerar.
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Hiér beréttar ledaren hur stor betydelse kunskap, trygghet och utveckling har 1
ledarskapsansvaret for medarbetarnas work life balance, och hur viktigt det ar att
ledaren formedlar och sédkerstéller dessa saker.

4.2.1 Ledarnas egna work life balance

Da vi genomfor var forsta intervju framkommer det av ledaren, utan att vi stillt fragan,
att ledarens egna upplevda work life balance har en betydande roll fér medarbetarnas
work life balance tror ledaren. S& hir uttrycker ledaren sig:

e Jag tror att om jag virnar sjilv om min balans sd paverkar det ocksd mina medarbetare. For da
blir jag en inspiration till dem, och om jag kan fd det till att fungera jdittebra sd ser de ocksd det
forhoppningsvis och mdrker att det gdr att ha en bra balans och att de da inser att ah nu jobbar
jag inte och dd kan jag sldppa jobbet. Som ledare ska man inte bara motivera man mdste
inspirera ocksd.

En annan ledare beréttar foljande:

* Ja, men alltsd pd ndgot konstigt vis sd ser jag inte yrket som ett yrke. Jag brinner sd pass mycket
for jobbet sd det blir liksom aldrig jobbigt i den bemdrkelsen. Men om jag tittar pd balansen dd
eller timmar borta fran hushdllet kontra hemma i hushdllet sd tinker jag vil mig att periodvis sd
dr jag borta rdtt sd mycket. Och sen periodvis dr jag hemma alldeles for mycket.

Gemensam ndmnare for alla ledare &r att de medvetet valt att 1agga mycket fokus och
engagemang i sitt arbete och nagra erkénner sig fortfarande behdva arbeta for att hitta
balansen mellan privatliv och arbetsliv. En av ledarna pastar sig ha hittat work life
balance efter ménga ars arbetslivserfarenhet. En beréttar att hen valt att investera
mycket tid pa sin arbetsplats och pa sina medarbetare for att utvecklas och nd de mél
som satts upp, och ér darfor okej med den kanske inte helt jdmna férdelningen av jobb
och privatliv. En annan ledare delar med sig av den stindigt fordndrade work life
balance genom karridren och gor foljande uttalande:

e For mig handlar det om att hitta kvalitetstid dven om den dr begrdnsad. Nu har jag alltid jobbat
mycket och trivs bra med det sd ldnge jag kdnner att jag hittar kvalitetstid i den andra delen. Sen
dr jobbet en vildigt stor del och har varit och kommer att vara sd for mig sd ldgger jag ju som
de dr fortfarande mer tid pd jobb om man sdger det dr fortfarande en utmaning absolut.

4.3 Arbetsbelastning och medarbetarnas hdlsa

Ledarna nimner att medarbetarnas arbetsbelastning dr nagot de regelbundet pratar om.
En del ndmner att det talas om det s& gott som dagligen, medan andra beréttar att det
kommer pa tal om de ser att en medarbetare mar lite daligt eller om medarbetaren sjalv
kommer till dem. Nér vi fragar hur ofta de pratar med sina medarbetare om deras
arbetsbelastning séger en ledare sa har:
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e [...] kontinuerligt pratar jag med alla medarbetare om arbetsbelastning. Sen dr det sdklart att
om jag ser, kinner, mdrker att ndgonting sticker ut dd koncentrerar jag mig dnnu mer pd den
personen och kanske har lite mer eller fler samtal under den perioden.

En annan ledare beskriver foljande:

*  Det pratar vi ju om regelbundet pd vira moten. Jag frdagar alltid hur alla mdr. Sen kanske det
inte dr sd att alla alltid sdger rakt ut att man mdr pd ett visst sdtt men dd hoppas jag ju dndd att
man kommer och pratar om det i efterhand bara med mig. [...] Sen har vi ocksad i vara
veckorapporter alla medarbetare ska skriva. Ddr finns det en frdga hur man har upplevt
arbetsveckan i stort och hur arbetsglidjen har varit samt om det finns ndgot annat som man vill
Wyfta som dr bra for mig som ledare att kinna till.

De beskriver hur de kontinuerligt och regelbundet pratar med sina medarbetare om
deras arbetsbelastning och hur de uppskattar och upplever det som viktigt att hora sig
for bland sina medarbetare. Det som alla intervjupersoner redogdr for dr att
medarbetarnas arbetsbelastning sjalvklart paverkar deras hélsa och work life balance,
och att de som ledare har vissa medel att ta till om arbetsbelastningen blir f6r hog. Nér
vi sedan fragar hur ledarna agerar i en situation ddr en medarbetare kommer och beréttar
att hen har for hog arbetsbelastning och kénner sig stressad, far vi foljande svar fran en
intervjuperson:

*  Da har jag vissa saker i min arsenal som jag kan ta till. Och det handlar da dels om att se till att
forsoka skaffa mig en bild dver vad det dr som gor att personen inte mdr bra, vad det dr for
saker som dr pd arbetet som dr stressande och finns det maojlighet att man kan omfordela arbetet

under en period sd att personen kdnner att den klarar av uppgiften bdttre.
En annan berittar om ett exempel 1 nirtid:

*  Roligt att du stdller den frdagan for for 45 minuter sedan sd hade jag ett samtal eller flera samtal
om just det hir med schemaplanering dd min medarbetare kinde att just det hdr schemat som
kommer nu over jul och nydr dr alldeles for tungt och tufft och sd. [...]. Och da kom vi fram till
att ddr fanns faktiskt arbetspass som man kunde plocka bort for dér fanns utrymme i timbanken,
och da gjorde vi det och dad blev medarbetaren néjd med situationen, sd det dr ett konkret
exempel.

Forutom det ledaren nimnt ovan ségs ocksa att foretagshélsovarden alltid gér att
kontakta ifall det &r sa att en medarbetare mar daligt och behdver hjilp som inte ledaren
personligen kan ge. Flera andra ledare ndmner under intervjuernas gang édven
foretagshélsovarden och den hjélp de kan fa darifran. Medarbetarnas arbetsbelastning
kan 1 nagra av foretagen och organisationerna kopplas till det schema som medarbetarna
foljer. Det vill sdga att pa en del av arbetsplatserna har ledarna en stor roll att pdverka
medarbetarnas schema dé det inte finns nigot fast schema och den ena veckan ér inte
den andra lik.
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4.3.1 Vikten av uppfoljning och atgirder pa arbetsplatsen

Nér vi fragade vara intervjupersoner om hur de foljer upp deras medarbetares maende
och vilbefinnande hade de lite olika tillvigagéngssitt. Alla papekade vikten av bra
uppfoljning, och medarbetarsamtal eller utvecklingssamtal berdttade manga var ett bra
forum for det. Saklart kan det behovas uppfoljning oftare d4n pa medarbetarsamtalet en
gang om aret. Har det hint nagot sarskilt kan det behdvas uppfoljning kanske sa ofta
som upp till en gang i veckan. Véra intervjupersoner var dverens om att man far besluta
om hur regelbunden uppfoljning som behovs fran fall till fall. Har det hiant nagot i
privatlivet kraver det vissa atgiarder, men kdnner en medarbetare sig sé stressad att hen
inte kan utfora sina arbetsuppgifter krivs det kanske att man ser 6ver arbetsuppgifterna
eller lattar i schemat, berdttar ndgra av informanterna. Pa fragan hur cheferna foljer upp
sina medarbetares vilmaende svarade en foljande:

* Jadels sd har vi dd medarbetarsamtal naturligtvis med alla medarbetare. Och vi har dven en
medarbetarenkdt som skickas ut centrallt.

Medarbetarsamtal nimnde som sagt samtliga ledare som ett bra forum for diskussion
om medarbetarnas hilsa och vdlmaende, bade pa arbetsplatsen och privat. En ledare
beridttar dven att organisationen skickar ut medarbetarenkét dir synpunkter och aspekter
kring vélmaende kan tas upp. En annan ledare berittar om ett scenario dir uppfoljning
sker och hen sagt f6ljande till en medarbetare:

e [..] ‘testa detta nu’, sd ses vi om 3, 4 eller 5 veckor eller vad man nu kommit 6verens om och sd
stammer vi av. Blev det ndgon skillnad? Eller dr det lika tufft fortfarande?

Citatet ar ett exempel pa diar en medarbetare kommit och beréttat om nagot som varit
jobbigt, och sen har den personen tillsammans med ledaren kommit fram till en
forbattringsatgdrd. Ledaren berdttade for oss att de tillsammans planerat in ett
uppfoljningssamtal efter en tidsbestdmd period for att se ifall det blivit ndgon
forandring. Vi valde att fraga vara intervjupersoner om de upplever att de har hogt i tak
pa sin arbetsplats. En ledare beréttar:

*  Hogti tak har vi, jag upplever att alla kan komma till mig. Alla mina medarbetare kan komma
till mig och sdga jag mar daligt eller jag mdr bra eller detta betyder ndgonting for mig och sd.

En annan ledare séger:

*  Och det béista for mig som chef dr fordelarna med att prata om sina kdnslor och prata om hur de
madr. Det kan dven vara att man pratar om det dr skit hemma. For alla har inte det bra alltid.

Samtliga ledare vi intervjuade tyckte att de har hogt i tak pa arbetsplatsen och deras
medarbetare kan komma till dem om de har problem med négot. En ledare berittar &ven
att detta dr ndgot som de under den ndrmsta tiden arbetat aktivt med for att forbattra,
just kommunikationen alla emellan pa arbetsplatsen. En ledare beréttar att hen fatt
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positiv feedback fran medarbetarna under medarbetarsamtal géllande att de har hogt i
tak och kan prata med ledaren och med varandra om deras maende. En annan ledare
berittar att hen verkligen tycker det kdnns som att de har hogt 1 tak och uppskattar att ha
den relationen till sina medarbetare. Samma ledare menar att den vanligaste anledningen
till att medarbetare genom tiderna velat prata om deras tillvaro, bortsett fran i forum
som veckorapport och medarbetarsamtal, har varit for att berdtta om bordan av for hog
arbetsbelastning. En annan ledare menar att en medarbetare skall kunna kommunicera
att hen ar trott, att det hir blir for mycket arbete nu. En av ledarna ger oss en malande
bild kring hur dem arbetar med kommunikation i exemplet hir under:

e [...] och framférallt i en tid som har varit nu ndr det varit tufft ldnge och dr fortfarande tuff tid
sd behdéver man stindigt prata om detta och lyfta det och forhorva sig hur folk mdr och pdminna
vikten av att man dr ja kommunicerar med varandra och att man kommunicerar pd rdtt sdtt.

4.4 Delat ansvar mellan individ, ledare och organisation for
medarbetarnas work life balance?

De ledare som sjdlva har styrning ovanifran betonar sin begransning i att ta allt ansvar
sjdlva gillande medarbetarnas work life balance. Daremot delar alla ledarna
uppfattningen att de ser sig ha ett stort ansvar i frigan. En av ledarnas syn pa sitt
ledarskapsansvar lyder:

*  De betyder allt, faktiskt. Jag behover gora otroligt mycket och jag skall gora otroligt mycket for
att varje medarbetare ska ma bra. Och jag har det absoluta ansvaret for att de mdr bra ocksd.
Sd det aligger mig helt och hdllet och dr det sd att jag inte mdktar med det ja da soker jag hjdlp.
Antingen uppdt i hierarkin av HR, eller ndsta instans Avonova foretagshdlsovdrden. Sd det dr

uteslutande pa mitt ansvar egentligen.

En av fragorna i var intervjuguide lyder: Vi tinker att ansvaret for medarbetarnas hélsa
och véilmaende ar fordelat mellan individ, ledare och organisation. Hur ser detta ut i din
organisation? D& ndmner samma ledare, som till citatet ovan, detta som tillagg:

*  Ja sdklart, nu kanske det ldt prdktigt att jag ska gora allt det déir. Utan det dr sdklart att det dr
ett samspel. For om varje individ mdr bra och gruppen mdr bra sd sjilvidker den.

En annan ledare siger sa hdr som svar pa samma fraga:

* Jag tror att varje individ har sitt ansvar absolut. Sen har man blivit satt i en roll som ledare av
en anledning och behéver dd ta ett extra ansvar for de delarna.

Att ledaren behover ha ett dvergripande ansvar och formedla riktlinjer kring hur
gruppen skall fungera, beréttar en av ledarna nidrmare kring. En av ledarna uttrycker att
tilliten ar avgorande for att alla skall kunna uppna work life balance. Hen menar att
samspelet mellan individen, ledaren och organisationen &r av vikt for att kunna uppna
balansen. En annan ledare har samma uppfattning da hen beskriver att det stora ansvaret
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ligger pé hens axlar men stottning gar att fa uppat i organisationen. En annan ledare
uttrycker sig enligt féljande:

*  Dels dr det det att jag ska uppmana till aktivt liv och att man hdller sig fysiskt aktiv, men dven
att vi har ett friskvdardsbidrag dr ocksd tinkt att stimulera till fysiskt aktiv fritidsliv for att man
ska ma bdttre.

En ledare lyfter dven vikten av ritt planering for medarbetarna for att minska stress och
hog arbetsbelastning. Detta menar ledaren kan vara en bidragande faktor till att
medarbetarna inte kdnner att de hinner med alla arbetsuppgifter under en dag, och att
medarbetarna sjélva ofta med enkla medel kan minska sin stress. Ledaren sdger sa hir
gillande individens egna ansvar:

e Forst fraga hur planerar du din dag? Hur planerar du din vecka? Planerar du en mdnad fram?
Och da ser man att folk dr vildigt ddliga pa att planera ndr det kommer till jobb.

4.4.1 Dokument och policys frian organisationens sida

Gemensamt for alla ledarna ér att de arbetar 1 organisationer med tydliga styrdokument
och policys. I policys regleras medarbetarnas forvantade arbetstimmar,
medarbetarpolicier, arbetsmiljdansvar, arbetsmijopolicier, styrdokument, riktlinjer och
forordningar. Nagra ndmner ocksa att deras kollektivavtal och fackforbund ingar i
dessa. Vilka arbetstiderna dr och hur dessa bestdms och regleras finns tydligt beskrivet
pa allas arbetsplatser, framgar det av samtliga ledare. Nagra menar dock att ibland kan
medarbetare behdva arbeta lite mer fOr att situationen kraver det, men da skall detta
senare kompenseras med ledighet. En av ledarna ndmner att hen gemensamt med sina
medarbetare bearbetar “levande dokument” dir nya mal sitts upp, nya tankar delas och
vad som kan utvecklas eller goras om antecknas. Samma ledare later sina medarbetares
arbetstider vara helt sjdlvstyrande da verksamheten tillater det.

Manga av ledarna talar for att alla medarbetarna ocksa kanner till deras styrdokument
och varfor de skall folja dem poédngteras av en ledare. En beréttar att det &r ett krav att
alla skall ha koll pa vad som géller men att de har det i Gvrigt véldigt fritt pa
arbetsplatsen och kommer med ett konkret exempel pd hur flexibel ledningen ar for
forandring av medarbetarens anstéllning hér:

*  Ndr de kommer sd - ja jag skulle vilja gd ner till 75% Absolut, ja alltsd jag har hellre
medarbetare du fdr gdrna gd ner till 50% om du vill. Om du mdr bra och kan prestera. Det dr
ingen ide att ha ndgon som sitter och jobbar 100% men bara presterar 75%.

4.5 Utveckling och framtid

Coronan har bidragit med en hel del lardomar pastar flera av cheferna. Justeringar har
gjorts vilket har paverkat work life balance. En utav ledarna uttrycker sig i linje med
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uppsatsens rubrik att vi lever i en fordnderlig varld och samhéllet fordndras sé otroligt
snabbt i1 dagsldget. Hen séger sig folja strommen och inte planera for langt fram, men
fokuserar samtidigt pd medarbetarnas framtida behov.

Flera av ledarna berittar att de har fatt forandrad syn pa hemarbete efter pandemin. En
arbetsplats har hemarbete som alternativ nagra dagar i veckan, medan en av ledarna &r
Oppen for att man arbetar ndgra dagar hemma vid forkylning eller stérre forédndring i sin
livssituation. Samma ledare tycker, som konsekvens av corona, att hen i och med sa
mycket hemarbete blivit en simre ledare. Hemifrdn menar ledaren att hen inte far
samma mojlighet att kdnna av stimning och medarbetares maende med mera.

Flera av ledarna menar att teamet och gruppdynamiken ar A och O f6r medarbetarnas
maende men dven deras egna vilbefinnande. Citatet nedan &r en ledares upplevelse av
coronapandemins paverkan:

*  For kanske nu att man har vant sig vid detta sd fortsdtter man att jobba lite mer pd distans. Visst
Jdttebra for miljon och for privatlivet kanske inte alltid ett ideal for gruppen sd jag vet nog mina
brister ddr sd lite mer fysisk ndrvaro utan att gorva ndgra program eller sa ddr utan bara vara
ddr och kinna av.

En annan ledare ldgger ocksd mycket tyngd pa att ledarens nirvaro ar avgdrande for
work life balance och miendet generellt pi arbetsplatsen. Ar inte ledaren pa plats har
den inte heller lika mycket inflytande ménga ganger menar de.

4.5.1 Vad Kinner ledarna att de sjalva kan utveckla?

Det ér flera ledare som anvénder sig av uttrycket “att stanna upp och reflektera”. De tror
att det ar viktigt for dem sjélva i sin egna work life balance men ocksé for att kunna
foregd med gott exempel sa att medarbetarna ocksa far lov att stanna upp och reflektera
emellanat. Detta gar hand i hand med en annan ledares uttalande. En av ledarna
poéngterar vikten av att virna om ens egen balans vilket far spridningseffekt pa
kollegor. Hen gor foljande uttalande:

*  Jag tror att om jag virnar sjilv om min balans sd paverkar det ocksd mina medarbetare. For da
blir jag en inspiration till dem, och om jag kan fd det till att fungera jdttebra sd ser de ocksad det
forhoppningsvis och mdrker att det gdr att ha en bra balans och att de da inser att ah nu jobbar
jag inte och dd kan jag sldppa jobbet. Som ledare ska man inte bara motivera man mdste
inspirera ocksd.

Négra av ledarna anser att utmaningen i att utvecklas i ledarskapsrollen med fokus pé
work life balance ar att det finns en hogre ledning som behdver fordndra sitt
forhallningssitt till work life balance. Aven interna utbildningar med tema work life
balance menar en av ledarna ligger 6ver hens beslutsmandat, men skulle vara vl
investerad tid. En annan ledare haller helt och hallet med om att organisationen ocksa
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maste vara villig att justera sig efter work life balance vilket framgér fran uttalandet
nedan. Citatet dr tankar om arbetsplatsens utvecklingspotential:

*  Men ddir man kdnner att man utvecklas dr alltid kopplat till ledarskapet sd sjilvklart finns det ju
alltid jdttemycket utvecklingsmaojligheter. For att kunna utveckla denna enheten. t.ex. att vi skall
rora oss mer, vi skall képa in stegriknare, vi skall anmdla oss till tavlingar och vi ska gd pa AW.
Det finns ju vdldigt mycket sdant som man tillsammans kan géra ddr man kanske skulle énska att
organisationen ocksd dr lite mer med i matchen och tycker det dr kul.

Flera av ledarna ndmner vikten av utbildning for att utvecklas i sin ledarskapsroll. En av
ledarna kom med ett konkret talande exempel:

*  Det kanske inte hade varit fel att ta del av olika fall pd HR-avdelningen till exempel. Att man gdr
bredvid dir kanske en vecka som ndgon form av utvecklingsplats. Sa gdr jag en vecka pd HR
och samsprdkar jag dir med en HR-specialist och da diskuterar vi olika fall da.

Samma ledare menar ocksé forutom att skugga en HR, att utbyte med annan liknande
verksamhet skulle kunna bidra med flera forbattringsforslag i fragor om work life
balance. En av ledarna tror optimistiskt att allt kan utvecklas och har ocksé utbildning
uppe pa agendan pa idéer. En annan ledare tror ocksé pa utbildning och fortydligar
syftet ytterligare med att hen kan g en utbildning dven for medarbetarnas och
organisationens skull:

*  Naturligtvis sd finns det mojlighet att ga olika utbildningar for mig som chef for att ldra mig mer
om hur jag ska forkovra mig och bli bdttre pd att leda min grupp i utveckling och att man mdr
vdl i grupp och hur man utvecklar gruppdynamik pd arbetet kan man vdl sdga. Jag tror att om
man jobbar mycket med att medarbetarna kdnner att de har stimulerande arbetsuppgifter och att
de har stod ifran mig, och en rimlig arbetsbérda sa kommer man ganska ldngt med det.

4.5.2 Med obegriansade resurser — hur formar sig ledare efter work life
balance?

Vi vet att pa manga arbetsplatser kan tid och resurser vara en bristvara, och ledare och
medarbetare har eventuellt 6nskemal och forbéttringsforslag som inte dr genomforbara
eller realistiska. Vi frdgade vara intervjupersoner vad de som ledare hade gjort for att
sdkerstélla att medarbetarna kénde stor arbetsglddje och balans mellan yrkesliv och
privatliv, ifall de hade obegransat med resurser och tid. De fick tédnka hur stort eller hur
litet de ville. Nedan kommer tre olika ledares tankar kring detta:

*  Dad hade jag nog sett over schemat och kanske sdnkt antalet timmar man jobbar. Just for att
skapa dnnu mer balans mellan vilmdende privat och vilmdende pd jobbet.

*  Da hade jag haft massor med tid over bara till ledarskap. Om man kdnner mdandagsmorgon att
den tjejen behover nog en promenad. Kom sd tar vi en promenad lings havet. Sd snickesnackar
man lite. Sen fram mot lunch — han arbetar for mycket och dter kvarg ur sin plastburk. Kom vi
sticker ivdg pad en affdrslunch med en halv flaska vin. Att bara finnas ddr liksom.
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*  Sdjag tinker vil att jag skulle vil onska kanske lite mer resurser, i form av personal och jag
skulle onska ocksd att jag kunde ge min personal lite mer i [6n, och att har man mer personal
har man ocksd mojlighet att ha en liten buffert och da skapar det mdjlighet till att driva fler
utvecklingsprojekt och att man kan skapa mer tid till det. [...] Jag skulle ocksd om man fick
onska helt fritt utveckla vara lokaler ytterligare det vill sdga bygga om och skapa mer utrymme
for att kunna pd sd sdtt utveckla verksamheten vidare.

Ledarna har olika forutsdttningar, arbetsplatser, behov och utmaningar med sina
medarbetare — darmed varierar svaren. En del brottas med att schemat, som deras
medarbetare inte kan bestimma 6ver sjélva, ar for jobbigt och tufft. Andra ledare
kénner att de &r for f4 i personalen. Vissa ledare kénner att de inte ricker till riktigt och
vill ldgga mer fokus pa sina medarbetares maende och inte bara arbetsprestation. En
ledare beréttar hur hen vill ge sina medarbetare dnnu mer eget ansvar och fritt arbete &n
vad som gér i dagsliget. Aven att hen vill skapa tid for en ledningsgrupp med fler av
medarbetarna for att involvera dem dnnu mer sa att de kan komma med
forbéttringsforslag och nya idéer. En ledare berdttar om ett exempel dér medarbetarna
vid ett tillfalle blivit serverade mat under ett par arbetspass som var vildigt tuffa och
kravde mycket av dem, och maten blev da en véldigt uppskattad gest fran arbetsgivaren.
Medarbetarna fick efter dessa dagar frigan om vad som varit bra och vad som varit
daligt, och flera av medarbetarna var si glada och ndjda 6ver en sé enkel sak som lite
mat.
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5 Teori

Vart teoriavsnitt kommer inledningsvis borja med att vi redovisar litteratursokningens
forlopp, urvalet samt en kéllkritisk reflektion for att belysa trovéardigheten. Dérefter
foljer tidigare forskning med teori kring ledarskap, work life balance, hélsa och
vialmaende pé arbetsplatsen som syftar till att bidra till forstaelsen kring ledarskapets
koppling till work life balance hos medarbetarna.

5.1 Litteratursokning och killkritik

Vanliga aspekter som vi har haft i beaktning vid inhdmtandet av kéllor dr relevans,
giltighet och omfang vilket Backman (2016) uttrycker som vanliga utgdngspunkter vid
valet av killor. Killkritiken skall bedoma tillférlitligheten i en killa. Akthet 4r en aspekt
att analysera. Ar killan det den utger sig for att vara (Thurén & Strachal, 2011)? Véra
valda kallor utgdrs av bade elektroniska artiklar och bocker, samt tryckta bocker. Vi har
tagit inspiration av tidigare uppsatsers och kurslitteraturens referenslistor och sokt
noggrant pa forfattarnas till de elektroniska artiklarnas profession. Sokningen av
artiklarna har vi gjort pa Lub Search och Google Scholar med peer reviewed filter och
aven lagt till filtret “academic journal” pa Lub Search. Vi har bland annat sokt pa ord
som work life balance, work life balance strategies och work life balance and job
satisfaction. Véra valda teorier speglar inte bara ett perspektiv eller utesluter
information som kan fordndra helhetsbilden, vilket Thurén och Werner (2019) menar ér
viktigt om man inte vill vara skev eller vilseledande. Vi har anvént oss av litteratur
tryckt senare an 2010, men pa grund av de vardefulla fynden i dldre kéllor anvéint nagra
kallor fran tidigt 2000-tal. Tid ar en viktig sak att forhalla sig vid vad av kédllor (Thurén
& Strachal, 2011). For oss har det varit en viktig punkt och vi har sett fordelar i vart
forskningsdmne i att ha samtida kéllor dé arbetsplatser och arbetsmiljofragor har
forandrats mycket senaste aren (Thurén & Strachal, 2011). Vi har ocksa forsokt se till
att ha med flera kéllor som beskriver samma fenomen eftersom att da kéllor &r beroende
oOkar tillforlitligheten. Vi har forsokt att i den utstrackning det varit mojligt hélla oss till
primér- och sekundérkallor. Thurén och Strachal (2011) tar upp exempel dér de péstar
att en sekundérkélla kan vara dn mer tillforlitlig 4n primérkéllan d& dess forfattare
analyserat primérkéllan pa ett adekvat vis. Pa grund av tidsbrist har vi valt att anvinda
oss av sekundérkallor men granskat dem noggrant.

Forskning och vetenskapliga sanningar menar Thurén och Werner (2019) foréndras
standigt. Dock menar forskarna att forfattaren bakom en killas expertis 1 ett &mne och
kvalifikation skall vara avgdrande for kiillans tilltro. Oppenhet och kritisk granskning ér
andra aspekter som Okar tillforlitligheten for en kélla (Thurén & Werner, 2019). Thurén
och Strachal (2011) lyfter ocksa i sin bok att man bor ha med sig att alla har nagon
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tendens eller budskap de vill fora fram vilket man alltid bor ha 1 beaktning. For oss har
detta tolkats hos vardera kélla men ocksé jamforts kéllor emellan.

Kallkritiken spelar en lika viktig roll pa internet som den gor vid bokldsning. Thurén
och Strachal (2011) beskriver utmaningen vid sortering av icke tillforlitligt material pa
internet. Vad géller internet forklarar forfattarna att ppenheten pa en hemsida ar
avgorande for hur mycket tillforlitlighet den bor fa. Det dr ett annat grundkriterium
menar forfattarna att man vet vem som ligger bakom en hemsida. Forfattarnas
akademiska meriter bakom texten pa en hemsida paverkar ocksa tillforlitligheten
(Thurén & Strachal, 2011). Vi har enbart anvént oss av vetenskapliga artiklar och
tidskrifter nér vi himtat killor fran internet, med en AFS (arbetsmiljoverkets
forfattningssamling) som undantag. Samtliga killor vi anvént har tydligt redogjort for
vilken metod de anvént och ur vilket perspektiv som dmnet har skildrats. Detta dr ocksa
ett kriterium som Thurén och Strachal (2011) pastér oka tillforlitligheten. Att forfattarna
i véara valda kéllor uttrycker sig sakligt och tydligt ar ett ytterligare bidrag till dess
tillforlitlighet (Thurén & Strachal, 2011).

5.2 Ledarskapsansvar for medarbetarna

Ledarskapet har en avgorande betydelse for medarbetares mél, utveckling och
vilbefinnande. Far ledarskapet for stort fortroende kan det enligt Alvesson (2010) visa
sig 1 form av att medarbetare forvantar sig att ledarskapet skall kunna reda ut alla
missforhallanden och 16sa samtliga problem. Ledare har ofta en bra dverblick,
erfarenhet och personliga kvaliteter (Alvesson, 2010). Ménga ledare har idag otroligt
mycket att gora, manga dr klaimda mellan olika krav och roller och 16ser det genom att
arbeta dnnu mer (Granberg, 2013). Da ménga i en arbetssituation soker trygghet hos
auktoritetsfigurer laggs mycket av medarbetares trygghet pa ledarens axlar. Sarskilt 1
ovissa och osékra tider, da personer exempelvis upplever att deras vilméaende hotas, &r
det vanligt att man vill soka skydd hos sin ledare (Alvesson, 2010). De flesta dr i behov
av en moralisk forebild och vill ha en ledare att se upp till. Ledaren skall kunna peka at
vilket hall man 4r pavag och som sagt ta en roll med 6verblickande vy. Med denna syn
pa ledaren kan medarbetarna dock l4tt bli besvikna pa sin ledare om inte denne lever
upp till deras forvantningar (Velten, Tengblad & Heggen, 2017).

Alvesson och Spicer (2012) forklarar ledarskap som nagot som kréver tolkning och
forstaelse. Agerande och reaktioner pa ledarskap &r helt beroende av hur vi sjélva tolkar
det. Alvesson och Spicer (2012) forklarar att ledarskap handlar om forstaelse,
kommunikation, mening och handlande. Olika ledarstilar dr ett faktum. Uppgifts- eller
relationsorienterad ledarstil 4r tva olika former. Aven d4 en ledarskapsstil som
relationsorienterat ledarskap skall frimja goda sociala relationer ar det inte sdkert att
detta dr uppfattningen fran medarbetarna. Ofta fokuserar ledarskapet pé produktion och
resultat och ddrmed ges en tydlig definiering vad medarbetarna skall gora. Forfattarna
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uttrycker ocksa i sin bok att ledarskapets betydelse tonats ner. Idag utgér medarbetarna
en viktig roll da de ar involverade i ledarskapsprocessen och dirmed paverkar vad
ledaren skall kunna gora. Synen pa bra ledarskap kan skilja sig mellan medarbetarna
och ledaren. Alvesson och Spicer (2012) ger ett tydligt exempel i frigan dér en ledare
menar att han tar en coachande roll medan hans medarbetare menar att detta inte &r
uttryck for ledarskap utan visar pa svaghet och oférmaga (Alvesson & Spicer, 2012).

Det ér dven ledaren och sjdlva ledarskapets utformning som bidrar till forbattrad hélsa
hos medarbetarna. Att vara uppmuntrande, stddjande och en god forebild som ledare
ingar i det konstruktiva ledarskapet som ocksa bidrar till friskare arbetsplatser
(Angelow, 2002). Det konstruktiva ledarskapets uppmuntran och stdd bidrar till positiv
instdllning, skapar motivation och arbetsgladje samt bidrar till vdlbefinnande och
utveckling hos medarbetarna (Angelow, 2002). Ledaren ar ofta en norm- och
tongivande person i en organisation och kan figurera bade som positiv och negativ
forebild hos medarbetarna pa deras arbetsplats. Men Angelow (2002) menar att en chef
som bedriver ett konstruktivt ledarskap skapar de rétta forutsattningarna for ett 6ppet
klimat pa arbetsplatsen och far sina medarbetare att kdnna att deras synpunkter ar
vilkomna, att de blir lyssnade pa och att de tas pa allvar.

Alvesson (2010) forklarar en ledarstil som faller under begreppet postheroiskt ledarskap
som &r ett mer alldagligt och ansprakslost forhéllningssatt. Han menar att ledarskapet
far “komma ner pa jorden” och hjilteidealet tonas ned. D4 méanga individer standigt
utvecklas blir de i denna ledarskapsform ocksd mer involverade och dér kopplas ofta
postheroiskt ledarskap till vad som kravs utav cheferna for att utveckling ska bli
mojligt. Ledarna forvéntas 1 denna ledarskapsform vara stodjande och hjélpande 1 sin
ledarskapsstil och ddrmed lyssna, sméprata och framfor allt uppméarksamma
medarbetarna i deras vardagliga handlingar. Fran Alvessons forskning framkom det att
om alla far vara bidragande med forbéttringsforslag, och blir lyssnade till, dkar
engagemanget hos medarbetarna vilket sags som grunden for bra sammanhallning 1
teamet av flera chefer (Alvesson, 2010).

Granberg (2013) menar att det i dagens arbetsliv riktas mycket uppmérksamhet mot
ledares sétt att leda i sin organisation. Man tittar pa hur de arbetar for att nd
organisationens mal, hur de skoter utvecklingssamtalen, hur de motiverar sina
medarbetare och hur de ser pa medinflytande. Det som det ddaremot riktas mindre
uppmérksambhet till &r medarbetarnas egna del 1 ledarskapet. Enligt Granberg (2013) ar
ledarskap och ledning alltid en frdga om relationer och ingen ledare kan enskilt utforma
eller bestaimma ledarskapet. Ledarskapet blir resultatet av samspelet mellan medarbetare
och ledare.
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5.2.1 Ledarskapsutveckling och framtid

Lagrosen (2021) forklarar samband mellan virderingar 1 kvalitetsutveckling och
medarbetares hdlsa. Nirvaro, kommunikation, integritet och kontinuitet har visat sig
vara underliggande hilsofrimjande dimensioner till varderingen engagerat ledarskap.
Detta dr en viktig grund for kvalitetsutveckling och medarbetares hélsa i en organisation
dar ledaren har en viktig betydande roll. Utveckling av hdlsofrdmjande arbetsplatser och
utveckling hos ledare sker enligt Lagrosen (2021) mer effektivt om ledaren har en
kanslomissig sjalvkdnnedom. Arbetar ledaren med dessa fragor paverkar det
arbetsplatsens hilsa positivt. Winroth (2018) menar ocksa att framgangsfaktorer for ett
hallbart arbetsliv utgors av engagemang fran ledarna.

Enligt Eriksson, Skagert och Dellve (2013) bor ledarskapsutveckling vara 1 stort fokus
ndr man i framtiden talar om arbetsmiljo- och hélsoarbete pa arbetsplatser. Detta
grundar sig i att forskning pekar pa att medarbetares vilmaende péverkas valdigt
mycket av ledarskapet (Eriksson et al, 2013). Forfattarna belyser ledarskap som en
intern faktor 1 organisationer som &r av stor betydelse for att gynna, bidra till och
bibehélla hélsa pa arbetsplatsen. Resurser och tid menar Eriksson et al (2013) behover
avsittas for att det ska g att utveckla ett hdlsofrimjande ledarskap. Ett sitt att ga
tillvdga for att frimja utveckling och bygga kunskap kring hilsofrimjande
ledarskapsatgérder dr att ta hjdlp av en extern resurs. Enligt Eriksson et al (2013) ar det
viktigt att som ledare ha utgdngspunkten i att fora en dialog med medarbetarna om de
aspekter som kénns viktiga for dem.

Hur sjélva ledarskapsutvecklingen mest effektivt genomfors har Hieker och Pringle
(2021) forskat 1 under Covid-19. De erfarna ledare som forfattarna har intervjuat sdger
att event som pushat dem utanfor deras comfort zone, med en fortsatt kopplad process 1
det dagliga arbetet, har varit mest uppskattat och vérdefullt.

Sustainable
Interventions

Supported by
Megatrends

Figur 1: Hieker & Pringles (2021) forslag pé insatser vid ledarskapsutveckling for framtiden, s.71
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Aven det individuella coachingmétet har skattats hogt. De har efter sin bedrivna
forskning I4tit insatserna som visas ovan folja med in i deras modell pa framtidens
insatser fOr att bidra till ledares utveckling da de &r trygga, pélitliga och relevanta dven
efter arbetsplatsers justering som konsekvens av pandemin. Vad géller innehéllet i
ledarskapsutvecklings insatserna tar de upp utmaningen med att bibehalla god mental
hilsa pé arbetsplatser idag, och detta menar forfattarna borde vara nagot som diskuteras
under insatser for ledares utveckling. Hieker och Pringle (2021) ndmner Kolbs
larandemodell; erfarenhet, reflektion, abstrakt generalisering och aktiv prévning, som de
menar dr en modell att ta med in i framtiden. Viktigt for att modellen skall fa ut sin fulla
potential dr att deltagaren far mojlighet att gé igenom alla fyra stegen menar forfattarna.
De vill ocksa med sin studie tilldgga att det vid framtida ledarsskapsutvecklingsinsatser
vore att foredra att ta med individ, team, organisation, funktionellt och ansvarsfullt
ledarskap for varlden som perspektiv for att insatsen skall bli s& effektiv som mojligt.

5.3 Work life balance

Enligt Wood, Oh, Park och Kim (2020) har det under de senaste decennierna betonats
och riktats mer uppmarksambhet &t hélsa, vdlmaende och balans hos medarbetare. Work
life balance ar en viktig fraga och ar pa agendan pa grund av flera faktorer, sdsom
individuella psykiska svérigheter, organisatoriska problem som skapat éverdriven
stress, bristande atskillnad mellan arbete och privatliv, otrygghet pa grund av
socioekonomiska faktorer och brist pa lugn for den enskilde individen. Pascucci,
Hernandez och Garcia (2021) har med sina studier, géllande den personliga konflikten
mellan arbete och familj, forsokt utarbeta ett forebyggande protokoll for att kunna se
varningsklockor tidigare men framfor allt bidra till att skapa en béttre arbetsmiljo och
mojlighet for storre personligt utrymme. Wood et al. (2020) menar att en medarbetares
arbetsuppgifter och arbetsmiljo starkt kan paverka icke-arbetsrelaterade livssituationer,
och vice versa. Wood et al (2020) och Fagerlind Stahl (2021) anser dven att gransen
mellan yrkesliv och privatliv de senaste decennierna blivit allt mer utsuddad. Wood et al
(2020) menar bland annat att det har att géra med fordandring 1 familjestrukturer,
teknologisk utveckling, globalisering och mdjligheten for ménga att kunna ta med sig
arbetet var som helst i véirlden. Pa grund av de fordndrade forutsittningarna for arbete
lagger medarbetare idag mer virde pa sin fritid och pa social interaktion med vanner
och familj (Wood et al, 2020).

Det Stankeviciene, Tamasevicius, Diskiene, Grakauskas och Rudinskaja (2021) har
kommit fram till med sin forskning &r att medarbetarnas maende och balans ér beroende
av positiv kommunikation, dmsesidigt stod och érlighet. Att ha ett Gvervakande stod
kan minska stress och konflikter, 6ka lojaliteten till organisationen och stirka
vilbefinnandet hos samtliga 1 organisationen. Stankeviciene et al (2021) uttrycker sig
kring komplexiteten hur man som organisation och ledare ska ga tillvdga for att bidra
till medarbetarnas work life balance. Fagerlind Stahl (2021) menar att en medarbetare
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idag har i allt hogre utstrackning eget ansvar for sin yrkesmaissiga tillvaro nér det till
exempel kommer till kompetensutveckling och karridrvigar. Individualisering och
flexibilisering menar Fagerlind St&hl (2021) bidrar till att arbetslivet blir mer informellt
och grianserna for vad som r privatliv och vad som dr yrkesliv forsvinner. I dagens
samhille kan det ofta krdvas och forutsittas att man ska vara tillginglig pa bade mail
och telefon pa helger och kvillar utanfor arbetstid och manga har svart att tacka nej till
projekt eller andra erbjudanden fastdn man vet att det kommer innebéra overtid
(Fagerlind Stéhl, 2021). Stankeviciene et als (2021) forskning visar att 6kad work life
balance gor att medarbetarnas prestationer forbattras. Deras studie visade dven 1 att
tidsmaéssig flexibilitet, stodjande handledning och operativ flexibilitet 6kar
vilbefinnandet hos medarbetarna. Stankeviciene et al (2021) har genomfort en studie
som drar slutsatsen att anstilldas vilbefinnande 4r en av nyckelfaktorerna, som inte bara
definierar en langsiktig effektivitet hos organisationer, utan dven ar en av de visentliga
killorna till de anstélldas produktivitet. Stankeviciene et al (2021) menar att mycket
forskning tyder pa att anstilldas vélbefinnande &r forknippat med hogre professionell
framgang, hogre inkomst och hdgre lojalitet till organisationen.

For en del ar arbetet idag inte ldngre en sjdlvklar, konkret och ofordanderlig plats att ta
sig till och fran (Fagerlind Stahl, 2021). Gustafsson och Lindberg (2004) beskriver
problematiken med att manga individer idag tar med sig arbetet hem. Det blir svérare att
koppla bort arbetet pa fritiden och det for med sig konsekvenser som till exempel
somnbrist, dd manniskor ligger och grubblar 6ver jobbfragor nir de borde sova. Idag
star arbetslivet infor forandringar som manga ganger handlar om 6kad flexibilitet och
enligt Fagerlind Stahl (2021) gor sig ménga organisationer idag flexibla pa bekostnad
av individen. Det &r latt att granserna mellan arbetsliv och privatliv blir allt mer diffusa 1
det flexibla arbetet dir det tenderar att falla mycket ansvar pa individen i att styra och
definiera sitt eget arbete. Mdnga medarbetare tampas med problemen om att behova
prioritera mellan arbetsuppgifter, och samtidigt halla sig bade anstillningsbar och
attraktiv pd en allt mer flexibel arbetsmarknad. Fagerlind Stahl (2021) menar att ansvar
laggs pa individen att sjdlv behova anpassa sina kénslor, tankar och beteende till
organisationskontexten for att minska riskerna for att ohélsa.

“Arbete kan vara ett positivt inslag i var tillvaro som tillfor mycket mer dn bara en l6n —
men det kan ocksd vara en overenskommelse som utnyttjar all var tid och energi utan
att erbjuda nagot positivt i gengdld.” (Fagerlind Stahl, 2021 s. 29). Ménniskor dgnar
idag stora delar av sin vakna tid till att arbeta for en 16n och for manga bidrar arbetet till
vélbefinnande och &r en positiv drivkraft i en manniskas liv (Fagerlind Stahl, 2021). Det
blir dirmed inte enkelt att ta litt pa de krav som ens arbetsplats stéller.
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5.4 Arbetsbelastning och medarbetarnas hdlsa

Enligt Holmqvist och Maravelias (2006) okar intresset for relationen mellan arbetsliv
och hélsa hela tiden, och arbetsgivare dgnar allt mer tid till frigor kring vad som orsakar
ohélsa 1 arbetslivet. Holmqvist och Maravelias (2006) menar samtidigt att de sanningar,
som bland annat arbetslivsforskningen producerar, kan fa moraliska konsekvenser i
praktiken 1 form av vérderingar, normer och regler. Dessa kan komma att anvéndas 1
sociala syften, politiska syften, hos myndigheter, 1 samhillet 1 stort och hos arbetsgivare
for att beskriva och beordra hur ménniskor bor se ut och vilka de behover vara for att ha
ett framgéangsrikt arbetsliv. Enligt Holmqvist och Maravelias (2006) riskerar forskning
att, genom sin legitimitet, skapa sanningar om hur man ska leva och inte leva for att
lyckas 1 bade privatliv och arbetsliv samt hélla sin hélsa i behéll under tiden.

Hiélsa kan betyda och innebéra olika saker for olika individer. Hélsa 1 vid bemérkelse
menar Gustafsson och Lindberg (2004) ar ett brett begrepp dar bade vilbefinnande och
en ménniskas formaga att anpassa sig till nya villkor kan hamna inom dess ramar. Enligt
Gustafsson och Lindberg (2004) handlar hédlsoproblem med dessa breda ramar om bland
annat “bristande 6msesidiga anpassningar mellan den enskildes forutsdttningar och
arbetslivets villkor™” (s.11).

5.4.1 Delat halsoansvar mellan individ, medarbetare och organisation

Angelow (2002) menar att det behovs nya infallsvinklar, nya metoder och nya
tankemodeller for att skapa friskare arbetsplatser. Han menar att organisationer och
foretag behover rikta uppmarksamheten till de styrkor, mdjligheter och tillgdngar som
finns istéllet for att fokusera pa det daliga. Angelow (2002) presenterar olika typer av
organisatoriska atgarder som han menar kan bidra till friskare och mer hélsofrdmjande
arbetsplatser. Nagra av de atgirder och strategier som organisationer och foretag kan
vidta &r; ett aktivt systematiskt arbetsmiljoarbete, skapa lagom arbetsbelastning, 6ka
medarbetarnas inflytande och delaktighet, skapa positivt arbetsklimat, satsa pa
kompetensutveckling, erbjuda friskvard och se dver personalekonomiska bokslut och
hélsobokslut (Angelow, 2002). Forfattaren menar att det dr helheten pa arbetsplatsen
som &r det viktiga och att det 4r kombinationen av dessa organisatoriska strategier som
ger ett effektivt resultat.

Att som medarbetare kinna att man har inflytande och ar delaktig, menar Angelow
(2002), ar en grundlidggande strategi for att utveckla friskare arbetsplatser. Inflytande
och delaktighet bidrar dven till mindre stressade medarbetare och minskar krav och hog
mental belastning. Medarbetare kan 1 olika organisationer i olika stor utstrickning
bestdmma sjdlva och reglera sina arbetstider, men enligt Angelow (2002) visar studier
att ifall man sjdlv kan vélja sina arbetstider minskar den enskildes stress.
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Ett positivt arbetsklimat som skapar arbetsglddje frdmjar d&ven prestationsformagan,
arbetstillfredsstéllelsen och engagemanget pa en arbetsplats. Enligt Angelow (2002) &r
ett vilfungerande samarbete pa arbetsplatsen en grundkomponent som bidrar till
medarbetarnas hélsa och vilbefinnande. Valfungerande samarbete pa arbetsplatsen
innebédr bland annat gemensamt ansvarstagande, god kommunikation och stédjande
ledarskap (Angelow, 2002).

Genomtinkta satsningar pa kompetensutveckling har visat sig ha positiv paverkan for
att skapa friskare arbetsplatser. Enligt Angelow (2002) handlar det om att foretag,
organisationer och ledare behover investera 1 olika former av ldrande och utveckling for
att uppmuntra medarbetarna att anvinda sin kompetens och hela tiden utvecklas.
Angelow (2002) sdger dven att satsningar pa friskvard dr en nodvéindighet for att framja
medarbetarnas hilsa pa arbetsplatsen och i privatlivet. Angelow (2002) pratar om
friskvard som ndgot som innebaér att enskilda individers hédlsa forbattras nér det géller
fysisk aktivitet/motion, alkohol, droger, kost, avslappning med mera. Den sista
organisatoriska faktorn som Angelow (2002) lyfter, som bidrar till friskare
arbetsplatser, dr att genomfora personalekonomiska analyser for att 14tt kunna se de
utgifter som ohélsa orsakar samt léttare se de intdkter som en frisk arbetsplats med
vialméende medarbetare bidrar till. Genom dessa konkreta ekonomiska kalkyler blir det
lattare for organisationen och chefen att se var atgiarder eventuellt behdver vidtas for ett
fortsatt hilsofrdmjande arbete.

5.4.2 Arbetsmiljoarbete

Arbetsmiljoforhallanden som pressar medarbetare till att arbeta i hdgre takt, och pa
grund av det fa stressrelaterade problem, har enligt Angeléw (2002) blivit vanligare de
senaste decennierna. For hogt arbetstempo samt for mycket arbete och omorganisering
ar de vanligaste orsakerna till psykosocial arbetssjukdom. Problem 1 relationer och
mobbning dr ocksa vanliga anledningar till psykosociala sjukdomar (Gustafsson &
Lindberg, 2004). Angelow (2002) menar pa att ett aktivt och systematiskt
arbetsmiljoarbete bidrar till friskare personal. Det finns olika lagar och foreskrifter som
arbetsgivare maste forhalla sig till och det 4r de som har huvudansvaret for att
organisationen och arbetsmiljon inte leder till ohélsa. Foreskrifterna om organisatorisk
och social arbetsmiljo har till syfte att frimja en god arbetsmilj6 och férebygga risk for
ohilsa pa grund av organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon. Négra av de
stora punkterna i AFS 2015:4 ar arbetsbelastning, arbetstid och krinkande
sarbehandling. Arbetsgivarnas lagar omfattar fysiska, psykiska och sociala aspekter men
dven varje arbetstagare och medarbetare har ocksa ett ansvar i att aktivt medverka och
fora en dialog kring arbetsmiljoarbetet (Angelow, 2002). Gustafsson och Lindberg
(2004) belyser ocksé problematiken i tidsfordelning av arbete inom organisationer.
Ledningen i storre foretag arbetar i manga fall 1 betydligt storre utstrackning med
budgetering dn med arbetsmiljofragor enligt Gustafsson och Lindbergs (2004)
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forskning. Stora foretag ar ofta malfokuserade och lagger mycket resurser pa att na
budget dir arbetsmiljofragor nedprioriteras. Enligt deras forskning saknar mindre
foretag ofta viktig kunskap i arbetsmiljofragor (Gustafsson & Lindberg, 2004).

Arbetsforhdllandena skall anpassas utefter individers sirskilda behov och detta ansvar
har lagts 1 allt storre utstrdckning pa arbetsgivaren. Att anpassa en arbetsplats och
anstilldas arbetsforhallanden kan innebdra méanga olika saker. Arbetslivsinriktad
rehabilitering ar ett exempel pa atgéird som arbetsgivare kan genomfora, vilket dr en
rehabiliteringsutredning arbetsgivaren skall leda for att den anstéllde skall kunna arbeta
kvar pé arbetsplatsen (Gustafsson & Lindberg, 2004). Angelow (2002) ndmner vikten
av att skapa en lagom arbetsbelastning for medarbetarna genom att exempelvis begrinsa
Overtidsarbete, 6ka aterhdmtningspauser i arbetet och respektera grinsen mellan arbete
och fritid. Fagerlind Stahl (2021) redogor for hur den psykosociala arbetsmiljon, som
syftar pa samspelet mellan individ och struktur, kan péverka en individs hilsa i hog
grad. Forfattaren menar att arbetsvillkor och arbetsmiljo 1 slutdndan &r en lednings- och
organisationsfraga. Fagerlind Stahl (2021) belyser att det som paverkar den
psykosociala arbetsmiljon idag dr normer snarare én formella regler, och detta genom
att man stéller krav och tillater kontroll och stdd.
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6 Analys

Avsnittet syftar till att analysera uppsatsens syfte, det vill sdga ledares upplevda
ledarskapsansvar med avseende pa work life balance for medarbetarna och hur det kan
utvecklas. I avsnittet kommer empiri och teori analyseras tillsammans, och vi viljer att
redovisa detta under rubrikerna “Ledares upplevda ansvar med avseende pd work life
balance” och “Utveckling och framtid”.

6.1 Ledarnas upplevda ansvar med avseende pd work life
balance

Samtliga ledare vi intervjuat upplever sig ha ledarskapsansvar i frigan om deras
medarbetares work life balance. De har daremot forklarat sig pa olika sétt kring vad som
ingar i ansvaret och vad de dagligen gor for att sdkerstélla att deras medarbetare
upplever att de har balans mellan yrkesliv och privatliv. Medarbetares hélsa, vdlmaende,
arbetstillfredsstéllelse och balans tycker alla intervjupersoner ar en viktig fraga och att
de som ledare har en viktig roll i att bidra till dessa (Wood et al, 2020). Nagra av
ledarna namner flera ganger under intervjun hur viktigt de tycker det ar att vara
engagerad i sina medarbetares vilméende, och redogdr for hur betydelsefullt det &r att
ledarna &r tillmotesgédende och lyhorda. Det dr inte ovanligt att medarbetare lagger sin
trygghet pa sin ledares axlar i en arbetssituation, och ledarna blir en central punkt med
mycket ansvar speciellt 1 osdkra och 1 ovissa situationer (Alvesson, 2010). Gemensamt
for véra intervjupersoner ar att ledarna i deras exempel tar upp vildigt simpla saker och
menar pa att man med relativt sma medel kan gora mycket for att forbéttra sina
medarbetares vdlmaende och work life balance.

Att som ledare sjéalv uppleva sig ha work life balance och vdrna om den nimner en
ledare dr en viktig aspekt for att kunna hjilpa medarbetarna att sjalva uppna sin work
life balance. De blir pa sa sétt inspiratorer. Enligt Velten et al (2017) ar de flesta i behov
av att ha en ledare som man kan se upp till och som visar vigen framat med ett
overblickande perspektiv. Nagra av ledarna beréttar att det kan ta tid att sjalv hitta sin
egen work life balance, men att det dr virt att arbeta med och hela tiden forsoka
forbéttra da det gynnar hela arbetsplatsen.

Att medarbetare kénner att de utvecklas pé arbetet nimns av ledarna ocksa som en
framgangsfaktor for att bidra till hdlsa hos medarbetarna. Védlmaende och work life
balance har visat sig gynnas av satsningar pa kompetensutveckling och de positiva
effekterna av att uppmuntra till larande och utveckling hos medarbetarna (Angelow,
2002). Vidare, géllande ledarnas upplevda ledarskapsansvar for medarbetarnas work life
balance, ndmner ledarna hur viktigt det ar att arbetstakten ar rimlig och att man kénner
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trygghet i arbetet. Aven att arbetstakten ir balanserad och vikten av att kiinna att man
hinner med det man ska redogér de for.

6.1.1 Arbetsbelastning och medarbetarnas hiilsa

Medarbetarnas stresspaverkan kan enligt Angelow (2002) minska av att de far reglera
sina egna arbetstider. Samtliga ledare ar Overens om att arbetsbelastning dr négot de
talar med sina medarbetare relativt ofta om, och att arbetsbelastningen har betydelse for
deras medarbetares upplevda work life balance och hilsa. De forstar att de har en
avgorande roll i frigan om deras medarbetares balans. Kommunikation kommer upp pa
tal fran samtliga ledare for att kunna upptécka problematik med arbetsbordan. Flera
ledare ndmner medarbetarsamtalen som ett tillfdlle dir de far prata om medarbetarens
arbetssituation men veckométe och dagliga konversationer uttrycker samtliga ledare
ocksa ar tillfalle dir de eventuellt kan komma att upptickas. De flesta av ledarna
uttryckte ocksa att de hoppas att deras medarbetare kénner att de kan vara sa pass 6ppna
att de kommer och tar upp sina problem nér de dyker upp.

Alvesson (2010) beskriver en ledare som en person som har bra dverblick, erfarenhet
och personliga kvaliteter och de tva forstnimnda egenskaperna var ordval som flera av
ledarna valde att anvédnda for att beskriva sitt arbete och sin yrkesroll. En ledare
forvantas kunna reda ut missforhéllanden och vara en problemldsare (Alvesson, 2010),
och det gavs ett exempel under ett intervjutillfille pa hur ett 6verblickande fran ledarens
sida kunde identifiera om négon upplevdes som stressad eller nedstimd. D& anvénde
ledaren sina egna erfarenheter for att ge forandringsforslag eller avlastningsmojligheter
at medarbetaren som var i behov av hjilp. Ledaren har en viktig och betydelsefull
position for medarbetarnas vélbefinnande och mél (Alvesson, 2010).

Angelow (2002) uttrycker att det de senaste decennierna blivit allt vanligare med
arbetsmiljoforhéllanden som pressar medarbetare till att arbeta i hogre takt.
Organisationen dr ansvarig for att lagarna som omfattar organisatoriska och sociala
forhéallanden i arbetsmiljon foljs men delaktighet och dialog kring arbetsmiljdarbetet
forviantas av medarbetaren (Angelow, 2002) (AFS 2015:4). Nigra av ledarna namner
arbetsmiljoarbete som nagot som ingar i deras ansvar, men det dr ingen punkt som de
ger nagot storre utrymme till 1 deras intervjuer. Vi gor darfor analysen att ménga ledare
ar val medvetna om sitt ansvar kring arbetsmiljon men viljer kanske att fokusera mer pa
andra saker (Gustafsson & Lindberg, 2004). Fagerlind Stadhl (2021) har ett annat
perspektiv dir hon belyser hur normer pa en arbetsplats paverkar den psykosociala
arbetsmiljon mer &n formella regler.

Hog arbetsbelastning kan fora med sig konsekvenser sdsom stressrelaterade problem,
och alla ledare vill under intervjutillfillet belysa att det finns foretagshélsovard att fa vid
behov. Ledaren sjédlv och ledarskapets utformning kan bidra till forbéttrad hédlsa menar
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Angelow (2002) da uppmuntran, stdd och inspiration bidrar till en friskare arbetsplats.
En av intervjupersonerna understryker detta. Hen ser sig som en inspiratér och
motivator for medarbetarna. Ledarskapets uppmuntran for med sig effekter som positiv
instdllning, skapar arbetsglddje, motivation och vélbefinnande hos medarbetarna
(Angelow, 2002). Om en medarbetares work life balance dkar forbattras ocksa
personens prestationer och produktivitet (Stankeviciene et al, 2021). Flera ledare tar upp
gransen mellan arbete och fritid. Nagra ledare later deras medarbetare arbeta efter
egenutformade schema och nagra har tydligt schema men varifrdn man arbetar ar
valfritt. Angelow (2002) belyser vikten vid att skapa lagom arbetsbelastning,
exempelvis genom att 6ka antalet pauser, minska overtidsarbete och respektera gransen
mellan fritid och arbete. Var analys &r att det ar vildigt olika forutsittningar for de olika
ledarnas arbetsplatser vad géller medarbetarnas egna inflytande 1 deras work life
balance. Samspelet mellan individen och strukturen péverkar den psykosociala
arbetsmiljon och ddrmed medarbetarnas hilsa. Flertalet ledare tar upp vikten av att
“stanna upp” men visar sig inte sjdlva gora det 1 den utstrackning de skulle 6nska. En
annan ledare poédngterar att hen forsdker anpassa schema och belastning utefter
medarbetarnas individuella behov i de fall da detta 4r mojligt.

6.1.2 Uppfoljning och atgiarder

Ledarskap handlar om forstéelse, mening, kommunikation och handlande (Alvesson &
Spicer, 2012). Ledarnas och medarbetarnas medel for att kommunicera skiljde sig at i
de olika ledarnas organisationer. Nagra ndmnde veckorapporter, enkiter,
medarbetarundersokningar och medarbetarsamtal som kommunikationsvagar dér
medarbetarna har mojlighet att lyfta vad de helst onskar. Uppfoljning var nagot de flesta
ledare ndmnde var av vikt for att kunna finna vart det eventuellt skaver hos en
medarbetare. Samtliga ledare ville pasta att de hade “hogt i tak” pa arbetsplatsen och att
medarbetarna kunde komma till dem och lyfta sina problem. Relationsorienterat
ledarskap, som Alvesson och Spicer (2012) lyfter, vill frimja goda relationer. Ledarna
tog upp flera forslag pa hur de 16ser osdmja i en grupp och framjar goda relationer. En
ledare uttryckte tydligt att det finns situationer d& hen lyfter osédmjan i gruppen med en
enskild medarbetare och det finns tillfdlle da det dr mest lampligt att ta upp osdmjan i
helgrupp.

Idag dr medarbetarna sjilva ofta involverade 1 ledarskapsprocessen och betydelsen av
ledarskapet har tonats ned nagot (Alvesson & Spicer, 2012). Postheroiskt ledarskap &r
en ledarskapsform dér hjalteidealet tonas ned och ledaren forvéntas lyssna, smaprata
och uppmirksamma medarbetaren for att 6ka engagemanget hos medarbetaren och
forbéttra sammanhallningen i teamet (Alvesson, 2010). Vi tolkar att var ledare som vi
intervjuat ldgger stor vikt vid att lyssna och finnas dér f6r sina medarbetare men for
nagra ir utmaningen deras egna nirvaro pa arbetsplatsen. Det gar inte att géra en
“Overblick” om man sjdlv arbetar hemifran. Nagra ledare uttryckte klart och tydligt att
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de tror deras ledarskap hade varit battre om de var mer nérvarande rent fysiskt. Det
spelar ingen roll hur hogt 1 tak man har om man inte ar tillgénglig for medarbetarna. Ett
Oppet klimat pa arbetsplatsen skapar inte bara de rétta forutsittningarna for att
medarbetarna skall kidnna att deras synpunkter betyder ndgot och lyssnas till, utan ar
ocksé viktigt for att uppleva att man ar en del av teamet och tas pé allvar (Angelow,
2002)(Stankeviviene et al, 2021). Detta betonar ockséd nagra av ledarna, och vi gor
analysen att samtliga ledares arbetsplatser vi fatt ta del av har hogt i tak bade
medarbetare till ledare — och tvirtom.

6.1.3 Delat ansvar mellan individ, ledare och organisation for
medarbetarnas work life balance?

Ansvaret for en medarbetares work life balance menar ledarna i viss man kan laggas pé
varje enskild individ. Ledarna kan och ska enligt dem sjdlva gora mycket for att hjélpa
medarbetarna att uppna work life balance, men det gar till en viss grians och sedan ar det
medarbetaren och individen sjdlv som maste ta sitt ansvar. Med en bra ledare kommer
man en bra bit, men Granberg (2013) beskriver hur det tenderar att riktas allt mindre
uppmérksambhet till medarbetarnas egna del 1 ett bra ledarskap. Enligt Granberg (2013)
ar ledarskap ett resultat av samspelet mellan medarbetare och ledare, och darfoér kan
man gora analysen att en del av ansvaret for att uppna work life balance ligger pa
medarbetaren sjédlv. En ledare ndmner att varje individ absolut har sitt egna ansvar 1
fragan, men att en ledare 4r en ledare av en anledning och da behdver man ta extra
ansvar.

Det som ledarna holl med varandra om é&r att det 4r samspelet mellan ledare,
organisation och medarbetare som bidrar till work life balance — men att de bidrar med
olika saker. Har beskriver ledarna skilda punkter och omrade de ser som sitt ansvar. En
ledare menar att organisationen kan erbjuda exempelvis friskvardsbidrag och uppmana
till ett aktivt och hélsosamt liv och organisationen kan bidra ekonomiskt, men sedan ar
det upp till varje medarbetare hur man nyttjar detta. Friskvardsbidrag och andra typer av
hilsofraimjande atgarder menar Angelow (2002) dr nédvandigt for medarbetares
upplevda hilsa och balans pa arbetet och i livet. Ar det ndgon medarbetare som
exempelvis behover arbetslivsinriktad rehabilitering for att kunna arbeta kvar pa
arbetsplatsen sa ligger det péd ledaren och organisationen att se till att det genomfors
(Gustafsson & Lindberg, 2004).

Enligt ledarna vi intervjuat dr det som sagt ett samspel mellan ledare, organisation och
medarbetare som krévs for att arbetsplatsen och medarbetarna ska ma bra och kinna att
de upplever att de har work life balance. Angelow (2002) ger ett exempel pa en atgard
som organisationen kan vidta — ndmligen att genomfora personalekonomiska analyser.
Detta for att pa ett Oversiktligt sitt se de utgifter som exempelvis sjukskrivningar bidrar
till, samt littare se de ekonomiska vinsterna med att ha friska medarbetare som upplever
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work life balance. Holmqvist och Maravelias (2006) har en invdndning mot detta da de
menar att for styrda virderingar, normer och regler kan bidra till osanningar om hur
man som individ behdver se ut och bete sig for att ha ett framgangsrikt och hilsosamt
arbetsliv. Hilsa och vidlmaende kan innebéra olika saker for olika ménniskor och for
hard styrning och kartldggande av medarbetares hilsa kan riskera att skapa stress och
press kring hur man bdr och ska leva for att lyckas bade i arbetslivet och privatlivet, och
samtidigt ha hilsan i behall (Holmqvist & Maravelias, 2006) (Gustafsson & Lindberg,
2004). Néagra av ledarna uttryckte att det 4r en svar balansgang angédende hur mycket de
ska ldgga sig 1 sina medarbetares hilsa och privatliv for att det inte ska kidnnas som att
det blir 6vervakade eller kinner sig tvingade till ndgot.

Stankeviciene et al (2021) uttrycker sig kring komplexiteten hur man som organisation
och ledare ska ga tillvdga for att bidra till medarbetarnas work life balance, och det gor
dven véra intervjupersoner. En ledare lyfter medarbetarens ansvar igen och ndmner
vikten av rétt planering och eget ansvar, och Fagerlind Stdhl (2021) menar att idag har
medarbetare 1 vissa branscher stort eget ansvar for sin yrkesmaéssiga tillvaro pa grund av
individualisering och flexibilisering. En ledare som har medarbetare som arbetar fritt
och fran valfri plats nimner att det inte passar alla att arbeta pa det sittet. Det passar inte
alla manniskor att ha ett arbete med flexibla tider dér det kan krdvas att man ska svara
pa mail och i telefon utanfor arbetstid, vilket det pA manga arbetsplatser gor idag
(Fagerlind Stahl, 2021).

Det ér just ett vilfungerande samarbete mellan organisation, ledare och individ som
enligt Angelow (2002) och ledarna bidrar till en medarbetares hélsa och vilbefinnande.
Det samarbetet innefattar minga saker, men bland annat stodjande ledarskap, bra
kommunikation och gemensamt ansvarstagande (Angelow, 2002).

6.1.4 Dokument och policys fran organisationens sida

Alla ledarna ar som sagt verksamma 1 organisationer med tydliga styrdokument och
policys. I policys regleras medarbetarnas forvintade arbetstimmar, medarbetarpolicier,
arbetsmiljdansvar, arbetsmijopolicier, styrdokument, riktlinjer och forordningar. Utover
dessa namner inte ledarna verktyg de anvénder for att forsdkra sig att medarbetarnas
work life balance har ritt fordelning for medarbetaren. De hoppas att medarbetarna ar
Oppna och talar om nir problem uppstar. Da work life balance ar en viktig fraga pé
grund av faktorer som psykiska svarigheter, organisatoriska problem, overdriven stress,
otrygghet och brist pa aterhdmtning &r forebyggande protokoll for att identifiera
varningsklockor ett alternativ fran Pascucci et al (2021). Detta for att forbattra
arbetsmiljon och utvidga det personliga utrymmet. Angeléw (2002) menar ocksé att det
behovs nya metoder for friskare arbetsplatser. Att fokusera pa organisationens styrkor
och mojligheter istéllet for det daliga ar hans tankesétt (Angelow, 2002). Vilka
arbetstiderna dr, och hur dessa bestdms och regleras, finns tydligt beskrivet pé allas
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arbetsplatser berittar ledarna. Nagra namner dock att ibland kan medarbetare behdva
arbeta lite mer for att situationen kréver det, men da skall detta senare kompenseras med
ledighet. Detta dvertidsarbete kan fi konsekvenser som att gransen mellan arbetstid och
fritid suddas ut, sérskilt i de fall d& medarbetarna arbetar hemifran (Fagerlind Stahl,
2021). D4 minniskor tar med sig arbetet hem kan det var svart att skilja pa arbete och
fritid. I vérsta fall dr bortkopplingen av arbetet pa fritiden sa svér att det paverkar
sdmnen negativt (Gustafsson & Lindberg 2004). Okad flexibilitet i arbetslivet kan i
vissa fall behdva ske pa bekostnad av individen (Fagerlind Stahl, 2021). Hér handlar
det, menar en ledare, om ett eget medarbetaransvar diar man ser dver sin dag, vecka eller
manad och lagger lite tid pa att planera sé att man littare kan uppné en lagom niva av
balans mellan yrkesliv och privatliv.

En ledare tar upp att framsta anledningen till att medarbetare vill prata med hen 1 enrum
ar for att arbetsbelastningen &r ohallbar. En annan ledare uttrycker att arbetet ibland
kréver att man arbetar mer en vecka och mindre en annan men da detta arbete till storsta
delen ar forlagt hemifran blir det storre risk enligt Gustafsson och Lindberg (2004) att
man grubblar dver jobbfragor sent in pd smatimmarna. Med grund i detta gor vi
analysen att forutom forslaget med 6versikt och planering av dagen, veckan och
manaden en ledare gett dr det ingen annan ledare eller tidigare forskning som beskriver
eller forklarar vad det dr medarbetaren sjilv skall gora for att ta sitt ansvar dver sin egna
upplevda work life balance.

6.2 Utveckling och framtid

Coronapandemin har inneburit justering for vara intervjuade ledares arbetsplatser pa vitt
skilda sétt. En ledare uttrycker medvetenhet kring att vi lever 1 en fordnderlig varld
vilket for ledaren betyder att hen maste folja med strommen. En annan ledare pastér att
pandemin bidragit positivt till hens egna upplevda work life balance men vi kan dra
slutsatsen att alla ledare har paverkats och genomfort nagon slags forandring. Flera har
papekat att hemarbete forsdmrar deras ledarskap da de inte kan vara nérvarande for sina
medarbetare och Lagrosen (2021) lyfter att detta dr nadgot av det viktigaste for
medarbetarnas hélsa. Ett engagerat ledarskap ér en viktig grundpelare enligt Winroth
(2018), vilket manga av ledarna ocksa poédngterade. Vart analyserande leder oss till att
livspusslet ser olika ut beroende pa om man har familj eller bor i en singelbostad sjilv,
och ddrmed varierar ocksa uppskattningen av hemarbetsalternativet. Essensen vi funnit
genom analysering ar att alla ledare tycker gruppdynamiken dr en grundsten for att de
sjdlva och medarbetarna skall uppleva ett vdlbefinnande, och gruppdynamiken och
teamkénslan riskerar att gd forlorad om manga kollegor dnskar arbeta hemifran.
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6.2.1 Vad kédnner ledarna att de sjalva kan utveckla?

Alla intervjuade ledare var 6verens om att deras ledarskap kan utvecklas. Ledarnas egna
utveckling kan med nya erfarenheter, reflektion, abstrakt generalisering och praktisk
provning na nya hojder (Hieker & Pringle, 2021). Flera ledares svar talar for att de ar
vil medvetna om vikten vid just reflekterande fasen. Vi tolkar att reflekterandet ockséa
kan bidra till deras egna upplevda work life balance vilket inspirerar deras medarbetare.
Négot som nagra av ledarna som har hogre chefer namner ar att deras egna beslut
géllande work life balance inte kan fa spridning i organisationen utan deras chefs eller
organisations engagemang. Diremot radar de ledare som ndmnt denna utmaningen upp
vitt skilda atgirder for att frimja hélsan pa arbetsplatsen.

Utveckling, podngterar alla ledarna, dr en framgangsfaktor for att béttra sitt ledarskap.
En ledare foreslér, likt Eriksson et al (2013) forklarar, att ta hjélp av en extern insats
vore en bra idé for att bygga kunskap kring hélsofrimjande ledarskapsatgirder. En av
ledarna foreslar att “skugga” en medarbetare pa HR-avdelningen och detta dr en utav
framtidens sjdlvklara ledarskapsutvecklingsinsatser enligt Hieker och Pringles (2021).
Oavsett om de intervjuade ledarna vill ga en utbildning for sin egen utveckling eller
effekterna de for med sig for medarbetarnas ridkning, sa har de alla olika forslag och
ndmner olika syfte med utbildningen. En ledare tror att det finns mycket kunskap att
hiamta hos en liknande organisation till exempel med fokus pa work life balance. Hieker
och Pringles (2021) tar upp insatser for ledares utveckling som de menar kommer vara
mest passande efter pandemin och ledarnas forslag ovan bekréftar deras teori.

6.2.2 Med obegrinsade resurser — hur formar sig ledare efter work life
balance?

Ledarna vi intervjuade har ménga tankar och idéer om hur de kan forbéttra sina
arbetsplatser med avseende pa deras medarbetares hélsa. Dock sédger ledarna att tid och
resurser dr en bristvara och deras dnskemal &r inte alltid realistiska. Just tid och resurser
ndmner Eriksson et al (2013) &r det som en ledare behdver for att kunna gora en
forandring. Vi gor analysen att det inte racker att enbart séga att det ska ske
forandringar, utan tid och resurser behover riktas specifikt till hdlsoarbete pa
arbetsplatsen for att det ska kunna ske en forbattring. Vi stéillde fragan till ledarna vad
de hade gjort for fordndringar péa arbetsplatsen for att sdkerstélla att deras medarbetare
upplever att de har work life balance — om de hade obegrinsat med tid och resurser. Det
som ngra av ledarna nimner &r att de hade minskat medarbetarnas arbetstimmar,
onskat mer tid for bara ledarskapet 1 sig och anstillt mer personal for att avlasta
medarbetarna. Utifran dessa svar far vi reda pé att det ar forhallandevis enkla punkter att
genomfora, men som dnda behover tid och resurser som inte alltid finns eller prioriteras
till forbéttringspunkterna som namnts ovan.
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En av ledarna nimner arbetslokalerna som en punkt som dnskas att forbdttra och fornya.
Nér man i framtiden pratar om arbetsmiljo- och hilsoarbete pé arbetsplatser bor det
enligt Eriksson et al (2013) laggas mycket fokus vid just ledaren och ledarskapets roll 1
det hela. Grunden ir att forskning visat att ledarskapet och ledaren kan péverka en
medarbetare véldigt mycket, och som enligt Eriksson et al (2013) har stor betydelse nér
det kommer till att bibehalla hélsa pa arbetsplatsen.

Ar man ledare #r det viktigt att stindigt fora en dialog med sina medarbetare och ta
hinsyn till de aspekter som de tycker ar viktiga, sdger Eriksson et al, 2013. Detta
ndmner dven en av ledarna da personen Onskar involvera sa manga av medarbetarna
som mojligt i ndgon form av ledningsgrupp dér nya idéer och forbattringsforslag kan
lyftas. Nagra av dem Onskar att de kunde ge deras medarbetare dnnu mer eget ansvar
och fritt arbete dn vad ledaren kan erbjuda i dagsldget. Gillande vad ledarna vill
fordndra pa arbetsplatsen gor vi analysen att det dr valdigt individuellt fran arbetsplats
till arbetsplats. Alla har sina egna utmaningar och 1 och med att ledarna arbetar 1 olika
organisationer hamnar deras fokus pa olika faktorer, dar inget dr mer rétt dn det andra.
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7 Diskussion

Diskussionsavsnittet inleds med en diskussion om var valda metod till vér
undersokning. Vi redogdr for varfor vi valt de tillvigagangssitt vi valt och vad vi
eventuellt kunde gjort annorlunda. Sist f6ljer diskussion om ledarnas upplevda ansvar
med avseende pa work life balance samt diskussion kring utveckling och framtid.

7.1 Metoddiskussion

Da vi fortfarande lever i en oviss tid och pandemin fortfarande ar ett faktum togs
beslutet relativt fort géllande att kontakta personer vi har i var bekantskapskrets som
agerar ledare idag. Vi forstér att var narvaro, likt Alvesson (2010) forklarar, kan paverka
intervjupersonernas uttalanden men vi forsokte folja intervjuguiden och sedan lét vi
intervjupersonen tolka och utveckla fragorna som de sjélva ville. Det kan vara en fordel
att vi hade ndgon form av relation till intervjupersonerna dé vi upplevde att de verkligen
gav rika svar och var, som vi uppfattade det, vildigt ppna och behjilpliga. Fragan ar
om ett annat urval hade gett annorlunda svar?

Vi valde att genomfora vara intervjuer pa olika sitt da vi gjorde det som passade bést i
varje specifikt fall med véra intervjupersoner. Vi genomforde vara intervjuer digitalt via
Zoom, via telefon eller fysiskt pa plats tillsammans. Eventuellt tror vi att vi kunnat fa
annu rikare data om vi intervjuat samtliga ledare fysiskt pé plats tillsammans med dem,
detta for att en sddan intervju mojliggor tillfallen att sméprata och att vi som intervjuare
kan ta in och analysera kroppssprak och ansiktsuttryck i storre utstrackning. Vi har
anvént oss av samma intervjuguide vid samtliga tillfdllen samt haft ungefdr samma
tidsatgang till véra intervjuer vilket bidrar till att vi inte tror att vart val att genomfora
intervjuer pa olika sétt har paverkat vart resultat negativt. Som vi ndmnt tidigare 1
uppsatsen valde vi att genomfora en pilotstudie. Efter att denna pilotstudie var
genomford skedde en mindre fordndring av vér intervjuguide, en friga tillades som
dessutom personen i pilotstudien svarade pa utan att vi behovde stilla den. Intervjuerna
spelades in, transkriberades, behandlades och analyserades pa samma sétt vilket bidrar
till att vi har gjort det vi kan for att tolka vara intervjupersoner ritt.

Vi valde att anvénda oss av semistrukturerade intervjuer som datainsamlingsmetod da vi
ville ta del av véra intervjupersoners direkta erfarenheter, ha mdjlighet att stélla
foljdfragor men samtidigt ha ett tydligt &mne och struktur att forhélla oss till (Bryman,
2018)(Cohen et al. 2018)(Denscombe, 2017). Valet att genomf6ra semistrukturerade
intervjuer baserades pa att vi ville ha mojlighet att 1ata intervjupersonerna styra
intervjun at olika hall om de sa ville, och att vi inte redan i forvig hade begrinsat oss till
att inte kunna frdga mer om en specifik sak eller amne (Bryman, 2018). Vi tror inte att
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vi hade fatt béttre resultat om vi genomfort ostrukturerade eller helt strukturerade
intervjuer, da svaren antingen hade varit enkéatliknande eller for langt ifrdn vart syfte.

Vi valde medvetet bort att genomfora observationer som datainsamlingsmetod pa grund
av tidsaspekten och brist pa tillgdnglighet. Vi gjorde beddmningen att vi inte hade
kunnat fa tillrdckligt med information till att besvara vart syfte genom att endast
observera ledarna pa deras arbete. Valet foll darfor pa intervjuer som
datainsamlingsmetod. Mojligtvis att vi hade kunnat fa dnnu rikare data och dnnu storre
forstaelse for vara intervjupersoners arbete i fall vi bade hade intervjuat och observerat
dem.

Vi tror inte att resultatet ar paverkat av att en av oss hade nagon bekantskap med
intervjupersonen dé vi vid vart intervjutillfille var narvarande bada tva och holl oss
innanfor &mnet och tog ett seriost forhéallningssitt till intervjupersonen. For att vi skulle
agera reflexivt i tillrdcklig utstrackning valde vi att vid tolkandet av intervjupersonernas
uttalanden diskutera och resonera kring alternativa betydelser noggrant (Alvesson,
2010). For oss som genomfort studien har det varit viktigt att vi under hela processen
forhéller oss objektivt och producerar fynd som i s stor grad som mojligt 4r opaverkade
vilket Denscombe (2017) understryker ar viktigt for kvalitéten. Objektiva dr dock nagot
som inte gar att vara till 100 % da resultat produceras utifrdn var egen tolkningsprocess.
Det vi har haft i dtanke for att minska var egna paverkan av tolkningen &r att vi alltid
granskat saker med ett Gppet sinne och dvervagt alternativa och konkurrerande
forklaringar nér det rort var insamlade data (Denscombe, 2017).

Vi funderade ldnge pa val av metodansats. Vi trodde forst att hermeneutik skulle vara
den metodansats som kunde bidra bast till att besvara vart syfte, men efter noggrann
overvagning och jamforelse med fenomenologin sa kom vi fram till att vi vill hitta det
ofdranderliga 1 fenomenet och inte anvinda oss av referensramar i analysprocessen
(Fejes & Thornberg, 2020). Vilket gjorde att valet foll pa fenomenologin dér syftet ar
att transformera vardagliga beskrivningar till fenomenets generella struktur inom den
utvalda enhet eller avgransning studien har (Fejes & Thornberg, 2020). Vi vill tro att
denna valda metodansats harmoniserar battre med vart val av syfte. I borjan av
processen diskuterade vi abduktion men med det korta tidsperspektivet togs beslutet att
ha en induktiv ansats. Vi upplevde tiden som knapp fran start och ddrmed var induktiv
ansats ratt for var studie i flera aspekter. Vi 6nskade ge intervjupersonernas uttalanden
stort fokus i studien da de dr storsta bidragande faktorn till att besvara syftet men vi tror
att studien absolut hade kunnat {3 intressanta bidrag och omformning om vi valt
abduktionen. Deduktiv ansats var aldrig pé tal da det inte hade latit intervjupersonernas
uttalande f4 samma styrning och betydelse for studien.

De etiska aspekterna dr nagot vi tagit pa stort allvar. Intervjupersonerna har fatt veta vad
deras medverkan innebar, hur vi kommer att bevara deras uttalande tillfalligt pa
rostmemo och var uppsatsen kommer att publiceras. Deras medverkande har varit
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frivilligt och vi har ocksé vid intervjutillféllet varit tydliga med att de inte behdver svara
pa nagon av fragorna om de inte vill, samt kan dra tillbaka sitt medverkande nér de helst
vill. Vi har forsokt att gora intervjusituationen sa bekvdm som mojligt for
respondenterna, och inte anvint oss av ndgon data som skulle kunna skada dem. Vi har
gjort vart yttersta for att ge sd korrekt presentation av intervjupersonernas uttalande som
mojligt men dé vi sjélva tolkar deras svar dr det som sagt en omdjlighet att vara helt
objektiv.

7.2 Ledarnas upplevda ansvar med avseende pd work life
balance

Ledarna upplever sig alla ha ett stort ansvar med avseende pa deras medarbetares work
life balance. Vi har sett att de tycker sig ha stort ansvar bade géllande att uppticka i fall
nagon medarbetare mar déligt pa arbetet, och sedan vidta atgérder direkt. Gemensamt
for alla ledarna ar att de har ett stort engagemang géllande deras medarbetare bade
privat- och arbetsméssigt. Dock skiljer det sig ledarna emellan hur mycket de “lagger
sig 1" privatlivet. Nagra av ledarna ser vi har antagit en roll som kan liknas vid en
mentor for medarbetarna, och det for att dir finns utrymme for det pa arbetsplatsen,
samt att badde ledarna och medarbetarna kénner sig bekvima med det. Att krdva av en
ledare att den ska engagera sig i alla delar av en medarbetares privatliv ser vi som
omdjligt och osunt, men en grundomtanke tanker vi behovs och det har vi d&ven markt
finns hos samtliga ledare vi pratat med. Grundtanken ser vi finns oavsett om ledaren
blir involverad och visar engagemang for sin medarbetares privatliv naturligt 1
jobbvardagen, eller om det blir en reaktion efter att en medarbetare bett om att fa
ventilera sitt maende och privatliv med ledaren.

Efter att ha intervjuat och genomfort analys ser vi att som ledare vara ndrvarande och
forstdende ar en viktig punkt. Ledarskap kraver mycket forstéelse, stod, uppmuntran
och anpassningsformaga (Alvesson & Spicer, 2012)(Angelow, 2002). Under vara
intervjuer har vi lagt mérke till att ledarna ar vildigt duktiga pa detta, och att de vill alla
sina medarbetares bésta. Det dr ndr de samverkar med sina medarbetare som de ser hur
de mar och har mgjlighet att anvénda sin position som ledare for att eventuellt fordndra
eller forbattra vissa saker. Dock fanns det nagra ledare som har ledare och chefer 6ver
sig som kénner att de inte riktigt har mandat att forma arbetsplatsen som de vill, eller
arbeta med personalen for att frimja work life balance pé det sitt de 6nskar. De har helt
enkelt inte det fulla handlingsutrymme de onskar vilket bidrar till att de kdnner sig
begrinsade. Vi upplever att alla ledarna gor det som de kan for att se till att deras
medarbetare méar bra pa arbetet utefter sina forutsittningar. Det som framkommer under
intervjuerna &r att alla ledarna &r véldigt ména om sina medarbetare och ar beredda att
gora mycket och offra mycket for deras hilsas skull. Exakt hur, var och nér det sker &r
olika fran arbetsplats till arbetsplats och fran ledare till ledare, men ett starkt
engagemang for sitt arbete och stort ansvar 1 sin yrkesroll ser vi att alla ledare har och
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tar. Vi ser att det pa vissa stillen saknas ndgon form av regelbundet avstimningsforum,
det mesta som ror en medarbetares hilsa eller handlar om work life balance tas upp forst
ndr man ser att det finns ett problem. P4 samtliga arbetsplatser finns det policies och
styrdokument som bland annat reglerar arbetstider och andra bestimmelser pa
arbetsplatsen som alla ledare ar vildigt insatta i — men kanske gar det att gora d&nnu mer.
Vi anser att forebyggande arbete for att fraimja hilsa och vilmaende bor investeras mer i
sd att inte atgirder som foretagshilsovard behover bli en konsekvens. Det kan vara sa
att situationer och eventuella problem hade kunnat forhindras tidigt ifall det avsatts mer
tid for samtal och aterkoppling kring arbetsbelastning och alla de faktorer som paverkar
en medarbetares work life balance.

Utifran den information vi fatt tycker vi oss kunna séga att arbetstider och schema ar en
av de viktigaste, om inte den viktigaste faktorn som paverkar en persons work life
balance. Manga av cheferna ndmnde att schema och arbetstider dr en punkt dir de girna
hade forandrat for sina medarbetare sa de fatt mer tid till saker de tycker om och kunna
umgas mer med néra och kéra. En stindigt fordnderlig varld medfor hela tiden nya
utmaningar i arbetslivet och precis som Wood et al (2020) och Fagerlind Stahl (2021)
ndmner sa suddas gransen mellan yrkesliv och privatliv ut mer och mer for manga
medarbetare. Det blir inte latt for ledarna att sékerstilla deras medarbetares work life
balance dd manga faktorer utgors av sadant de inte kan paverka. Vi ser att de alla gor
det bésta de kan utifrdn forutsittningarna pa arbetsplatsen, men de papekar ménga sjdlva
att det anda gér att géra mer.

Under vér undersokning har vi sett att det bland dessa ledare inte spelar ndgon roll ifall
de och deras medarbetare arbetar hemifran eller pa kontor — de kénner alla lika stort
ansvar for medarbetarnas work life balance. Det leder bara till olika forhéllningssatt for
ledarna att dagligen interagera med medarbetarna. Vi har ocksa efter vara intervjuer och
analyser sett att hur man arbetar med parametrar som rér medarbetarnas work life
balance inte skiljer sig om ledarna arbetar inom privat eller offentlig sektor.

7.3 Utveckling och framtid

Majoriteten av ledarna tycker att coronapandemin bidragit till en mer positiv syn pa
hemarbete for dem sjélva, da de har funnit storre acceptans for hemarbete. Det kan
kanske for ménga upplevas som en frihet att ha valmojligheten att jobba darifran man
helst 6nskar men Gustafsson & Lindberg (2004) menar att detta kan orsaka problem vid
bortkopplingen av arbetet pa fritiden, och vi vill pésta att det fran individ till individ
varierar mycket hur man upplever hemarbete som bidragande till work life balance eller
inte. Valmojligheten bor ses som ett bidrag att forma sitt work life balance enligt oss.
Ytterligare aspekter av hemarbetet, som flera ledare ndmner, dr utmaningen for dem att
vara ndrvarande for medarbetarna. Vi tror, efter genomford studie, att ssmmankomster
ledarna och medarbetarna emellan &r a och o for att exempelvis fragetecken, synpunkter
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och for hog arbetsbelastning skall komma upp till ytan. Vidare tror vi ocksa att
utvecklingen av organisationers schemaldggning och arbetstidsreglering kan komma att
fordndras ytterligare med effekter fran coronapandemin vilket kommer gynna manga
individers work life balance. Dock fragar vi oss om detta kan skada dem som verkligen
uppskattar sin arbetsplats och gemenskapen som den bidrar till.

Ett antal ledare har ndmnt att de 6nskar utveckla sitt ledarskap, och som Angelow
(2002) forklarar &r en ndrvarande chef med stodjande uppmuntrande och inspirerande
inslag en viktig grundsten for att uppna en friskare arbetsplats. Nagra ledare nimner att
de vill vara mer nirvarande, dels for att uppmérksamma medarbetarnas insatser och dels
for att lyssna och smaprata vilket Alvesson (2010) forklarar ar viktigt i postheroiskt
ledarskap. Vi tror att det dr a och o med en engagerad ledare for att kunna férvénta sig
engagemang hos medarbetarna.

Flera ledares utmaningar med work life balance visade sig ligga 1 samspelet med hogre
ledning. Ledarna ser potential till fordndring gillande forhéllningssattet till work life
balance, men menar att stort ansvar i denna fragan ligger pa ledningen/organisationen
dér de sjilva som ledare uppfattar att de inte kan paverka medarbetarnas work life
balance mer dn de gor i dagsldget. Efter all bearbetad tidigare forskning tror vi som
Gustafsson och Lindberg (2004) och Angelow (2002) att bade medarbetare och ledare
paverkar, men mycket vad géller work life balance hos alla anstillda ligger ocksa pa
organisationens ansvar.

Gemensamt hos alla ledare var deras tro pa deras utveckling och vikten av utbildning
var det manga ledare som belyste. De kom med varierande forslag till
ledarskapsutvecklingsinsatser och vi tror ocksa efter att ha tagit del av Hieker och
Pringles (2021) forskning 1 &mnet att variationen av insatser dr nyckeln till att utvecklas
med framgang dven i framtiden. Vi lit vara intervjupersoner fa svara pa fragan vad de
hade gjort for sina medarbetares work life balance om de hade obegrinsat med resurser.
Deras uttalande bekriftade dn en gang vikten av rétt antal arbetstimmar och passande
arbetsschema. Flera hade onskat farre arbetstimmar for sina medarbetare och mer fritid.
En ledare ville att medarbetarna skulle fa hogre 16n. En rad dnskningar radades upp och
nagra ledare ville se mer resurser i form av personal, utvecklingsprojekt, mer tid till att
bara fokusera pa ledarskapet samt fordndra arbetsmiljon var ett alternativ. Vi vet att
vérlden ar fordnderlig och det har dven betydelsen av work life balance varit. Hade
ledarna haft mer tid till ledarskapet vill vi tro att de bade hade kunnat uppfattas som
battre ledare, men ocksé kint sig mer ndjda med sina insatser gillande medarbetarnas
hélsa, arbetsglddje och work life balance. Hade ledarna valt att 14gga mer tid och
resurser pa forandringsarbete som gynnar work life balance vill vi tro att det hade
gynnat hela organisationens framgéng och alla anstélldas vdlméende och work life
balance.
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8 Slutsatser

Det finns inget framgangskoncept for att uppna work life balance for alla medarbetare,
det dr en komplex fraga och begrepp som kan uppnas med ménga olika strategier. Som
svar pa vart syfte upplever alla ledarna sig ha stort ansvar vad géller medarbetarnas
work life balance. Vi tror dock likt Fagerlind Stahl (2020) beskriver, att oavsett om
arbetsschemat justeras, antalet timmar minskar for en medarbetare eller fler pauser
adderas i1 vardagen blir medarbetarna énda fargade av normer pa arbetsplatsen. Vi tror
att normerna &r sa pass starka och styrande att man hellre gor det som &r “norm” pé
arbetsplatsen én att virna om sin work life balance. Darmed &r ledarens egna work life
balance en bidragande faktor till hur medarbetarna tar efter och formar sitt work life
balance. Efter att ha genomfort alla intervjuer dr vart intryck att samtliga ledare fatt upp
Ogonen for hur viktig roll work life balance spelar for organisationens hilsa och
framgang, och vi upplever att de intervjuade blivit mer medvetna géllande hur langt
deras ledarskapsansvar kan stricka sig.

“Arbete kan vara ett positivt inslag i var tillvaro som tillfor mycket mer dn bara en l6n —
men det kan ocksd vara en overenskommelse som utnyttjar all var tid och energi utan
att erbjuda nagot positivt i gengdld.” (Fagerlind Stahl, 2021 s. 29). Detta citat ar valdigt
talande menar vi for att inte gldmma bort de positiva aspekterna som ett arbete kan ha
som effekt pa vart liv. Forstaelsen for hur viktig balansen mellan privatlivet och
arbetslivet 4r menar vi var studie har belyst. Inte minst vad det har for paverkansgrad pa
en individs hélsa men ocksa effekter pa en hel organisations framgéng. Virlden
utvecklas och sa dven vara arbetsplatser, inte minst till f61jd av corona. Alla ledarna &r
villiga till utveckling men forslagen pa hur detta skall ske ar lika manga som antalet
informanter i studien. Det dr ofta med sma medel en ledare kan gora stor skillnad men
inte utan att ha med sig organisationen och medarbetarna pa végen.

8.1 Forslag till vidare forskning

Négot som hade varit intressant att forska vidare kring &r medarbetarnas syn pé deras
ledares ansvar for deras work life balance, s& man far bade arbetsgivar- och
arbetstagarperspektiv. Da vi genom vart arbete sett hur viktig del ledarskapet har for
medarbetarnas hilsa hade det varit intressant tycker vi att undersoka ifall det finns
nigon form av ledarskap eller ledarskapsstil som dr den bésta for att medarbetarna ska
uppnd work life balance. Coronans paverkan pa arbetssitt och rutiner i organisationer ar
ett faktum och vi tycker det hade varit intressant att ta del av vidare forskning som visar
hur ledarna onskar ta sitt ansvar for medarbetarnas work life balance med de justeringar
som gjorts till f6ljd av pandemin. Vill de ta med sig detta nya forhallningssétt eller ga
tillbaka till det man tyckte var tryggare innan pandemin brot ut?
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10 Bilagor

Nedan bifogas vér intervjuguide.

10.1 Intervjuguide

Inledande fragor
« Kan du beritta lite om ditt arbete och vad det dr du gor?
» Hur lange du haft din tjdnst?
* Hur manga medarbetare har du?
« Kan du beritta var du och dina medarbetare arbetar ifran? Hemifran? Kontor?
 Inledningsvis vill vi fraga om du &r bekant med termen “work-life-balance”?
(forklara vad vi menar med begreppet om véra uppfattningar skiljer sig mycket)

Huvudfragor
Ledarskap:

 Vill du beritta lite nirmare om din ledarskapsroll och dina ansvarsomraden?

«  Hur kommer du som ledare i kontakt med frdgan om balans mellan vardagslivet
och arbetslivet?

*  Hur upplever du din egna balans mellan yrkesliv och privatliv?

» Beritta! Vad tycker du inkluderas i ditt ledarskapsansvar nédr det kommer till
vialméende hos dina medarbetare

Ledarskap i forhallande till work-life-balance:
« Har det hént att medarbetare kommit till dig for att beritta om sitt maende?
« Om ja, finns det ndgot exempel du kan dela med dig av?

» Hur ofta pratar du med dina medarbetare om deras arbetsbelastning?

« Upplever du att ni har “hdgt i tak” pé din arbetsplats? Det vill sdga kdnner du att
dina medarbetare dr 6ppna bade mot dig och till varandra gillande hur man
mar?

» Hur skulle du agera 1 en situation om en medarbetare beréttar for dig att den har
for hog arbetsbelastning och kédnner sig stressad?

« Hur foljer du som ledare upp dina medarbetares maende och vélbefinnande?

« Finns det ndgra dokument eller policys pa din arbetsplats angédende
arbetsbelastning och arbetstider?

« Om nej, tror du att det 4r ndgot som hade gynnat dig och dina
medarbetare?

« Hur mycket ansvar tycker du ligger pa dig som ledare 1 att sdkerstilla att dina
medarbetare upplever att de har balans mellan yrkesliv och privatliv?

« Vi tinker att ansvaret for medarbetarnas hélsa och vdlméende ér fordelat mellan
individ, ledare och organisation. Hur ser detta ut 1 din organisation?

Utveckling och framtid:
« Finns det nigot du tror kan utvecklas i ditt ledarskap for att gora er arbetsplats
annu béttre med medarbetarnas hélsa 1 fokus?



* Nu nir corona till viss del dr 6ver och vi har hemarbetet 1 ryggen dér den dagliga
kontakten till viss del gatt forlorad, Hur gar din tankar kring framtiden vad géller
forhallningssattet pa din arbetsplats till work life balance?

« Hur ser du dig som ledare arbeta med den hér typen av fragor i framtiden?

Avslutande fragor
« Har du nagra fragor till oss eller ndgot du undrar 6ver?
» Tacka for att hen ville stilla upp och onska trevlig helg/fortsatt trevlig dag
» I en perfekt viarld med obegransat med tid och resurser, hur hade du som ledare
sakerstéllt att alla medarbetare kénde total arbetsglddje och balans mellan
yrkesliv och privatliv?
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