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Sammanfattning

I denna studie undersoks vilka upplevda effekter avtalsformen fortroendearbetstid har pa den
enskilda individens vdlméende och dess balans mellan privat- och arbetsliv. Studien granskar
dven om personalansvar har betydelse for individens upplevelse av avtalsformen. En kvalitativ
ansats har tillimpats for att ha mojlighet att skapa en djupare forstéelse géllande individers

upplevelse kring avtalsformen.

I studien intervjuades sex stycken individer med avtalsformen fortroendearbetstid, varav tre av
dessa innehar personalansvar. Resultatet visar att samtliga respondenter idag stéller sig positiva
till fortroendearbetstid da avtalsformen skapar flexibilitet och séledes gynnar deras balans
mellan privat- och arbetsliv. Daremot visar studien att gransdragning mellan dessa sfdrer inte
alltid varit enkel vilket under tidigare perioder resulterat i stress och minskad aterhdmtning.
Resultatet pavisar ingen storre skillnad mellan de tvd urvalsgrupperna forutom att individerna

som innehar personalansvar har storre mojlighet att styra sin arbetstid.

Teorier som anvinds fOor att analysera materialet dr bland annat krav, kontroll- och
stodmodellen (Karasek & Theorell, 1990) samt Work life balance (Greenhaus, Collins & Shaw,
2003). Socialt stod och vilka forvantningar organisation och kollegor har pé individen &r nagot
som framkommit som betydande for individens upplevelse av fortroendearbetstid. Aven
individens personlighet samt erfarenhet av fortroendearbetstid har visat sig ha stor betydelse

for hur personen hanterar och paverkas av avtalsformen.

Nyckelord: fortroendearbetstid, flexibelt arbete, gransdragning, krav & kontroll, socialt

stod, work life balance, dterhiimtning, stress



Summary

This study investigates the effects of the Swedish contract form “fortroendearbetstid” on the
individual's well-being and balance between private and working life. The study also examines
if managers experience the contract form different from other employees. A qualitative
approach has been applied to provide a deeper understanding of the individual's experience of

the contract form.

Six individuals were interviewed with the contract form “fortroendearbetstid” in this study,
three of them were managers. The result shows that all respondents today are positive about
the contract form and think it creates flexibility and benefits their balance between private and
working life. On the other hand, the study shows that boundaries between the private and
working life has not always been simple, which in earlier periods resulted in stress and reduced
recovery. The result shows no bigger difference between the two selection groups, except that

the managers has major opportunity to control their working hours.

An analysis was made based on different theories, for instance the job demands, control and
support model (Karasek & Theorell, 1990) and work Life Balance theory (Greenhaus, Collins
& Shaw, 2003). Something that has emerged as important to the individual with the contract
form is social support and also which expectations the organization and colleagues have on the
individual. The person's characteristics, personality and experience of the contract form has

prove to be of great relevance to how the person manages and is affected by the contract form.

Keywords: fortroendearbetstid, flexible work, boundaries, job demand & control, social

support, work life balance, recovery, stress



Forord

Forst och framst vill vi framfora ett stort tack till vir enormt duktiga och engagerade handledare
Gunilla Carstensen, tack for all din tid och dina kloka ord pé védgen. Vi vill sjélvfallet dven
tacka alla respondenter som deltagit i var studie som pé sé vis mojliggjorde hela arbetet genom

att dela med sig utav deras kénslor och upplevelser kring &mnet.

Examensarbetet har avslutat tre minnesvirda ar pd Personal- och arbetslivsprogrammet pa
Hogskolan Dalarna och kénslorna som uppstod under examensarbetet ger en bra bild ver
foregaende tre ar. Vi har stundtals bestigit psykologiska berg och andra génger har vi skrattat
oss hesa. En process vi dock inte klarat utan vara fina véinner som tillsammans tagit oss igenom

dessa ar med hjélp av mycket pepp, en & annan dans och en oforglomlig Budapestresa! ©

Slutligen vill vi tacka varandra f6r en minnesvérd tid tillsammans av bade skratt och térar.

I varandra har vi funnit en livsldng vinskap.

Varmaste tack!

Q//Lf/ @/’07/9/{1 acly ty ((1?/!0/(7/2(0 OMW/{M(/

by



Innehéllsforteckning

1. Inledning
1.1 Syfte
1.1.1 Fragestéllningar
2. Teoretisk referensram
2.1 Definition av fortroendearbetstid
2.2 Krav och kontroll i arbetslivet
2.3 Balans mellan privat- och arbetsliv
2.3.1 Work life balance
2.3.2 Work life conflict
2.4 Vilméende
3. Forskningsmetodik
3.1 Val av forskningsmetod
3.1.1 Kvalitativ metod
3.1.2 Hermeneutisk perspektiv
3.1.3 Induktiv forskningsansats
3.2 Material och urval
3.3 Genomforande
3.4 Kvalitativ analys
3.5 Validitet, reliabilitet och overforbarhet
3.6 Forskningsetik
3.7 Metoddiskussion
4. Empirianalys
4.1 Studiens respondenter
4.2 Fortroendearbetstid och dess innebord
4.3 Krav, Kontroll och stod i arbetslivet
4.3.1 Egenkontroll
4.3.2 Arbetskrav
4.3.3 Socialt stod
4.4 Balans mellan privatliv och arbetsliv
4.4.1 Flexibilitet
4.4.2 Gransdragning
4.5 Vilméende
4.5.1 Stress
4.5.2 Aterhimtning

© O© O 0 0w 0w 0 N & U KA W N DN DN

[N T e S S e T e T e T e T s S e S Y~ S S e S S
S O O 0 J N O DWW NN, = O O



S. Diskussion
5.1 Bittre idag, sdmre forr
5.1.1 Vikten av kontroll
5.1.2 Vikten av stdd i arbetslivet
5.1.3 Vikten av gransdragning
5.2 Personalansvarets betydelse for fortroendearbetstiden
6. Slutsatser
6.1 Vidare forskning
7. Referenslista
8. Bilagor
Bilaga 1.
Bilaga 2.

21
21
22
23
25
26
27
28
29

31
31
32



1. Inledning

1 foljande avsnitt presenteras en inledande beskrivning till studiens undersékningsomrdde,

dess bakgrund samt problematisering i form av syfte och frdgestdllningar.

Eliminerande av fasta arbetstider har blivit en synlig trend inom organisationer (Ahmad, Idris
& Hashim, 2013; Barney & Elias, 2010), som istéllet ersatts av flexibla arbetstider (Gronlund,
2004). Vid flexibla arbetstider ligger fokus pa mélstyrning snarare &n uppgiftsstyrning vilket
resulterar 1 friare arbetsformer didr den enskilda individen kan styra arbetsinnehall och
arbetstider (Allvin, Aronsson, Hagstrom, Johansson & Lundberg, 2006; Gronlund, 2004). Mer
flexibla organisationer har mojliggjorts till f6ljd av de fordndringar som skett inom ekonomi,

teknologi och livsstil (Ahmad et al. 2013; Allvin et al. 2006; Mellner, 2015).

Ledningen i organisationen formulerar ofta mélen, men det dr den enskilda individens ansvar
att planera och utféra malen. Detta har medfort en forskjutning frén ett organisatoriskt till ett
individuellt organiserande arbete vad giller tid och rum (Ahmad et al. 2013; Allvin et al. 2006;
Mellner, 2015). Dessa typer av arbetsforhdllanden definieras som grdnslost arbete (Mellner,
2015). Denna flexibilitet i arbetet har lett till att grinsen mellan privatliv och arbetsliv har
luckrats upp (Mellner, 2015; Von Otter, 2006; Wheatley, 2017). Individen fér allt storre eget
ansvar och det dr upp till medarbetaren sjélv att vara sin egen chef och arbeta sjilvstyrande
samt ha formaga att strukturera och planera det egna arbetet (Von Otter, 2006). Ndgot som kan

leda till stora utmaningar for arbetstagaren (Wheatley, 2017).

Begreppet flexibla arbetstider har fatt en véldigt positiv laddning i dagens samhélle och nyttjas
av arbetsgivare som ett medel for att attrahera, behélla och belona eftertraktade medarbetare.
Det finns en tro att det flexibla arbetsséttet innebér en valmojlighet for individen att arbeta nar
den sjilv vill och kan. Nagot som fi tinker pa &r att arbetsgivarens flexibilitet inte

nodvindigtvis behover vara densamma som arbetstagarens. (Gronlund, 2004)

En form av flexibelt arbetet dr avtalsformen fortroendearbetstid (Arbetsgivarverket, 2013).
Begreppet fortroendearbetstid dr inget vi kommit i kontakt med i utlandsk litteratur, dir &r
istdllet flexibla arbetstider en vél anvdnd term. Vér tolkning é&r att skillnaden pé

fortroendearbetstid och flexibla arbetstider dr att den sistnimnda ofta regleras i storre



utstrdckning. Exempelvis att det finns en viss tidsintervall under dagen som medarbetaren
mdste nédrvara pd arbetsplatsen (Ahmad et al. 2013; Barney & Elias, 2010; Kecklund, Dahlgren
& Akerstedt, 2002; Wheatley, 2017).

Med anledning av denna bakgrund att flexibla arbetstider blir allt vanligare i dagens
organisationer har vi valt att fordjupa oss vidare i detta amne, dd med fokus pa avtalsformen
fortroendearbetstid. Detta med forhoppning om att fa en djupare fOrstdelse av individens
upplevelse av avtalsformen och att mojligtvis uppmérksamma betydande faktorer som gynnar
bade individen och organisationen. Vi har dven som avsikt att utreda om personalansvar har
betydelse for individens upplevelse av fortroendearbetstid eller ej, d& det dr en kunskapslucka

som identifierats.

1.1 Syfte

Syftet med denna studie dr att undersoka vilka upplevda effekter fortroendearbetstid har pa den
enskilda individens vilmaende och balans mellan privat- och arbetsliv. En faktor som vi dven

vill undersdka dr om personalansvar har betydelse for individens upplevelse av avtalsformen.

1.1.1 Fragestillningar

1. Vilka upplevda effekter har fortroendearbetstid pa individens vdlmaende?

2. Vilka upplevda effekter har fortroendearbetstid pa individens balans mellan privat- och
arbetsliv?

3. Har personalansvar betydelse for individens upplevelse av avtalsformen? I sa fall hur?

2. Teoretisk referensram

Syftet med foljande avsnitt dr att presentera tidigare forskning som utgor en teoretisk
referensram kring flexibla arbetstider och fortroendearbetstid. Teorisammanstdllningen
inleds med en definition av avtalsformen fortroendearbetstid. Ddrefter foljs krav, kontroll &

stod i arbetslivet, balans mellan privat och arbetsliv samt vilmdende.

2.1 Definition av fortroendearbetstid

Foértroendearbetstid ar en avtalsform som syftar till att den anstdlldes kvalitet, mél- och

resultatuppfyllelse foljs upp 1 storre grad &n arbetade timmar och detaljstyrning
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(Arbetsgivarverket, 2013). Medarbetaren har fortroendet att till stor del sjélv disponera sin
arbetstid da det finns en flexibilitet i organisationen och i arbetsuppgifterna som mg;jliggor
varierande arbetstider. Betydelsefullt att ndmna 4r att medarbetaren ska hélla sig till den
ordinarie arbetstidens tilltankta timmar, och ska varken arbeta mer eller mindre. Men att det ar
arbetsuppgifternas omfing som avgor den faktiska arbetstiden (ibid). Det kan innebéra att
arbetstagaren arbetar mer timmar &n ordinarie arbetstid en manad och mindre en annan manad
(Vision, 2018). Arbetstagare som innehar fortroendearbetstid har inte rétt till sérskild

ekonomisk ersittning for obekvam tid eller Overtidsarbete (ibid).

Enligt 2§ Arbetstidslagen (ATL) géller undantag vad avser dygnsvila, veckovila, nattarbete
och raster for arbetstagare som pd grund av sina arbetsuppgifter har fortroende att sjdlva
disponera sin arbetstid (Arbetsgivarverket, 2013). D4 sddana forutsittningar rdder &r
medarbetarens egenskaper viktiga savil som ett gott fortroende mellan chef och medarbetare
for att fortroendearbetstid ska vara positivt for bade verksamhet och medarbetare. En
kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare vad avser arbetstidens forliggning och
arbetsméngd dr en avgorande faktor for att undvika arbetsmiljorisker. Arbetstagaren har en hog
grad av sjdlvstidndighet samtidigt som hen behover ta hdnsyn till verksamheten och dess ramar
vilket dr viktigt att chefen ocksé tydliggdr. Vidare ansvarar chefen ver att arbetstagaren har
rimliga arbetsforhallanden (Arbetsgivarverket, 2013), men arbetstagaren &r ocksa ansvarig att
informera arbetsgivaren om sin situation (Vision, 2018). Avtalsformen fortroendearbetstid kan
nyttjas for att forverkliga arbetsmiljolagstiftningens krav péd individuell anpassning,
exempelvis betridffande, individens fysiska och psykiska arbetsformaga, karridirambitioner

samt familjesituationen. (Kecklund et al. 2002)

2.2 Krav och kontroll i arbetslivet

Karasek och Theorell (1990) har utvecklat krav— och kontrollmodellen vilket dr en vil anvand
modell som méter den psykosociala arbetsmiljon. Modellen karaktiriseras av tva dimensioner,
psykologiska arbetskrav och egenkontroll. Beroende av individens upplevelse av dessa
dimensioner skapas fyra olika arbetssituationer vilket leder till bdde positiva och negativa
utfall. Modellen bendmner aktiva arbeten vilket innebdr hoga psykologiska krav och hog
kontroll som skapar ldrande, motivation och utveckling och i sin tur leder till produktivitet.
Medan passiva arbeten innebér att individen blir understimulerad och inte far utmanas i arbetet,

exempelvis genom monotona arbetsuppgifter diar individen inte utvecklas. Spdnda



jobbsituationer 0kar risken for stress och hjért- och kérlsjukdomar. Avspdnda jobbsituationer
uppfattas ddremot som gynnsamma da den anstédllde har ldga krav men stort inflytande (ibid).
Gronlund (2007) forklarar att en rad forskare framtagit att kombinationen mellan hoga krav
och lag kontroll dr skadligt. Dock framkommer det inte om 6kad kontroll ricker for att mota

hogre krav, eller om kraven blir till utmaningar dé kontrollen dkas (ibid).

Den ursprungliga krav- och kontrollmodellen har kompletterats med en tredje dimension vilket
ar socialt stod (Karasek & Theorell, 1990). Den tredje dimensionen leder till att modellen
expanderar och gir fran att endast se individens forhdllande vad avser arbetsuppgifter och
arbete, till att se den enskildes forhéllande till relationer och interaktioner pa arbetsplatsen. Det
sociala stodet tillgodoser grundliggande maénskliga behov och fungerar som en resurs i

arbetsbelastningen samt dr en grund for identitet, kontroll och makt i arbetsgruppen (ibid).

Lagt

STOD

Hogt

Hogt /
! vspand Aktiv

BESLUTS-
UTRYMME

Passiv Spand
Lagt

Laga KRAV Hoga

h’

Figur 1. Krav, kontroll och stod modellen (Hdmtad frdn Karasek & Theorell, 1990).

2.3 Balans mellan privat- och arbetsliv

Flexibelt arbete kan ske under 1&nga arbetsdagar, utforas pa obekvima arbetstider och i hemmet
vilket kan bidra till en 6kad konflikt mellan arbete, familj och fritid (Gronlund, 2004; Gronlund,
2007; Mellner, 2015; Wheatley, 2017). Mycket hemarbete indikerar pa att fortroendearbetstid
kan ha negativa effekter pa sociala ndtverk pa arbetsplatsen (Wheatley, 2017). Vilket kan ha
ogynnsam inverkan pd arbetskarridren som foljd av bristande ansikte mot ansikte interaktion.
Tidigare studier indikerar att avtalsformen kan medfora fler arbetstimmar i veckan &n vid ett
reglerat arbetstidsavtal och en svarighet kan da finnas att ta ut inarbetad ledighet (Kecklund et

al. 2002). Fortroendearbetstid kan dven leda till ojamn arbetsbelastning (Wheatley, 2017).
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Aven vissa praktiska begriinsningar finns i nyttjandet av flexibla arbetstider, dessa kan vara att
fa till moten och tillgdnglighet (ibid). Mellner (2015) papekar dock i hans studie att flexibelt
arbete dr uppskattat av smabarnsfordldrar som kan anvinda flexibel arbetstid till att f4 ihop

livspusslet.

2.3.1 Work life balance

Begreppet work life balance handlar om i vilken utstrickning individen upplever balans, mellan
arbetsliv respektive familjeliv (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003). Samt i vilken grad
individen ar lika engagerad och ndjd med hens arbetsroll som familjeroll (ibid). Greenhaus et
al. (2003) poéngterar att det dr den uppnédda balansen mellan tre olika dimensioner och dess
samverkan som ar definitionen av work life balance. Den forsta, balans i tid framhéver vikten
av att avsitta lika mycket tid for arbete och familjeroller. Den andra dimensionen, balans i
engagemang, innebdr att individen lagger lika mycket psykologiskt engagemang och energi
bade hemma sévil som pa jobbet. Den tredje dimensionen, balans i tillfredsstdllelse handlar
om att individen upplever en jaimbordig tillfredsstédllelse bade privat och pa jobbet (ibid). Dock
podngterar Guest (2002) att individer kan uppleva balans mellan privatliv och arbetsliv trots
att endast en av dimensionerna dr mer framtridande, det viktiga &r att individen har gjort ett
medvetet val. I en annan studie framkom att individer spenderar otaliga mer timmar pé arbetet
dn med familjen, ddremot dr individer mer psykologiskt inblandad i deras familj &n sitt arbetsliv

(Greenhaus et al. 2003).

Anstillda som har flexibla arbetstider pévisar att de har hogre work life balance dar
integrationen mellan arbete, familj och privatliv fraimjas pa ett positivt sitt till skillnad fran de
som dr anstillda med ett traditionellt schema (Hayman, 2009). Guest (2002) menar att
individens attityd, livssituation och livsstadie dr faktorer som har stor inverkan pa individens

upplevelse av gransdragning mellan privatliv och arbetsliv.

I en tidigare studie undersoks om individer foredrar att vara segmenterare vilket innebér att
halla privatliv och arbetsliv separerade (Mellner, 2015). Eller om de foredrar att vara
integrerare vad avser att varva och kombinera arbete och privatliv. Studien mitte d&ven graden
av grdanskontroll vilket innebér hur vl individerna lyckas upprétthalla den onskade grinsen
mellan arbete och fritid. Ldg grdnskontroll innebér att arbete och privatliv flyter ihop, till
skillnad fran hog grdnskontroll dér arbete och privatliv i storre grad ar atskilda. Socialt stdd,

tydliga mal och éaterkoppling i arbetet var avgdrande faktorer for att en fungerande
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granskontroll skulle infinna sig for bade segmenterare och integrerare. Dock var bristen pé
egen granssittning stor vilket exempelvis uppstod om individerna upplevde tidspress och att

de dr oersdttliga vid sjukdom vilket stdller krav pa tillgdnglighet. (Mellner, 2015)

2.3.2 Work life conflict

I och med att privatliv och arbetsliv idag dr mer forenade innebér det att rollkonflikter mellan
dessa omraden kan uppstd (Noon & Blyton, 2007). Detta bendmner Greenhaus et al. (2003)
som work life conflict. Greenhaus och Beutell (1985) beskriver olika rollkonflikter som kan
uppstd mellan privatliv och arbetsliv. Den forsta ar tidsbaserad konflikt som handlar om att
konflikter mellan de olika rollerna kan skapas om den ena rollen tar mer tid &n den andra. Den
andra rollkonflikten innebér att en av rollerna &dr péfrestande vilket kan leda till stress och

utmattning, och nir denna utmattning paverkar andra roller 1 livet framkallas en stressbaserad

konflikt (Greenhaus & Beutell, 1985).

2.4 Vilmaende

Arbetsstress har visat sig haft omfattande negativ inverkan pé anstillda och deras hilsa (Barney
& Elias, 2010). Dock kan arbetsstress reduceras genom sjidlvbestimmande och kontroll dver
den egna arbetsmiljon, och tidigare studier har ocksa pévisat ett samband mellan flexibla
arbetstider och Okat sjdlvbestimmande (ibid). Flexibla arbetstider har dirmed redovisats som
ett medel for att minska arbetsstress och reducera konflikten mellan arbetet och hemmet for att

istéllet skapa balans mellan de tvé forhillandena (Ahmed et al. 2013; Wheatley, 2017).

Mojligheten att pdverka och styra arbetet har visat vara en nyckelfaktor nir det kommer till
individens arbetsrelaterade hélsa och vdlmaende (Ahmad et al. 2013; Barney & Elias, 2010;
Kecklund et al. 2002). I tidigare studie har infoérandet av fortroendearbetstid visat sig resultera
i okad trivsel, engagemang och motivation hos medarbetarna till f6ljd av de flexibla
arbetstiderna (ibid). Flexibla arbetstider har &ven visat medfora positiva effekter for
arbetsgivaren i form av hdlsosamma och mer tillfredsstillda medarbetare, 6kad produktivitet
och effektivitet samt minskad frdnvaro (Ahmad et al. 2013; Barney & Elias, 2010; Von Otter,
2006; Wheatley, 2017).

Med en sjélvstyrande arbetssituationen kan individen till storre del hantera hoga arbetskrav

utan att drabbas av stressrelaterad ohélsa (Gronlund, 2007; Kecklund et al. 2002). Mgjligheten



att arbeta hemma som flexibla arbetstider ofta medfor genererar 6kad kontroll och autonomi
vilket leder till 6kad arbetstillfredsstéllelse (Wheatley, 2017). Dock kan arbetssituationen for
medarbetare med flexibla arbetsformer karakteriseras av en annan komplexitet &n medarbetare
med reglerad arbetstid (Von Otter, 2006). I och med detta krdvs olika typer av kompetens av
dessa medarbetare. Medarbetarna med de flexibla arbetsformerna behdver siledes inneha
metakognitiv kompetens, vilket innebér att individen innehar en medvetenhet om de egna
tankeprocesserna och kan dven styra dessa. Detta resulterar i en forméga att kunna reflektera,
vérdera, planera och fatta beslut (ibid). Det griansldsa arbetet mynnar ut 1 att arbetsvillkoren
blir mer omvéxlande och stimulerande men ocksd mer komplicerat och kravfyllt (Allvin et al.

2006).

En del studier visar pa att friheten i det nya arbetet inte alltid 4r positiv (Kecklund et al. 2002;
Von Otter, 2006). Friheten stéller hogre krav pa medarbetaren samtidigt som arbetet ofta fylls
av tidspress, hog arbetsinsats och omfattande informationsflode vilket kan leda till ohdlsosam
stress (Allvin et al. 2006; Gronlund, 2004; Kecklund et al. 2002; Von Otter, 2006). Arbetet tar
mer och mer plats och gér 6ver det privata livet, inte enbart tidsméassigt utan dven tankeméassigt
(Kecklund et al. 2002; Von Otter, 2006). I och med att arbetet mer eller mindre konstant ar
ndrvarande i medarbetarnas tankar sd paverkar det negativt pa individens dterhdmtning och

vila, ndgot som dr nddvindigt for hilsan (Von Otter, 2006).

Inre tryck sasom ett stort egenintresse av arbetet eller engagemang kring sin egen framgang
kan leda till att individen arbetar mer (Allvin et al. 2006). Y#tre tryck i form av att individen
behover anpassa sitt arbete efter kunder och marknad eller hot om neddragning och
personalbrist kan ocksé leda dverarbete. De individer som drivs av yttre krav hamnar léttare i
ohilsa och stress en ndgon som drivs av inre krav (ibid). For att inte drabbas av stressrelaterad
ohilsa sd dr viktiga faktorer pa arbetsplatsen socialt stod, beloning i form av uppskattning, 16n

och karridarmojligheter (Kecklund et al. 2002).



3. Forskningsmetodik

1 detta avsnitt kommer vi redogora for den metod som valts for denna studie. Vi beskriver
undersokningens urval, genomforande, kvalitativ analys samt reliabilitet, validitet och
overforbarhet. Vi beskriver ddrefter hur vi forhaller oss till forskningsetik och slutligen

avslutas kapitlet med en metoddiskussion.

3.1 Val av forskningsmetod

3.1.1 Kvalitativ metod

Studien bygger pa kvalitativ forskningsmetod, en metod som passar vildigt bra vid
undersokning av individers subjektiva uppfattningar och vérderingar (Bjereld, Demker &
Hinnfors, 2009; Denscombe, 2014; Kvale & Brinkmann, 2009; Trost, 2014). Detaljerade
beskrivningar av héndelser och minniskor dr det som frimst utméirker metoden, vilket
exempelvis dr betydelsefullt ndr komplexa situationer ska undersdkas (Denscombe, 2014).
Eftersom syftet med den planerade undersdkningen é&r att belysa och fa fram komplexiteten i
individers upplevelser géllande fortroendearbetstid sé anser vi att en kvalitativ metod dr mest
lampad. Metoden gor det dven mojligt att belysa verkligheten mer rittvist genom att pavisa de

olika nyanser som den sociala verkligheten bestér av (jmf, Denscombe, 2014).

3.1.2 Hermeneutisk perspektiv

Studien har dartill ett hermeneutiskt perspektiv vilket innebar att forskaren har som avsikt att
forsoka tolka och forstd personernas utsagor, upplevelser och handlande i relation till den
befintliga kontexten (Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014; Kvale & Brinkmann, 2009). Det
finns ingen absolut sanning da datan inte anses kunna maétas, utan tolkningarna &r subjektiva
men ocksa alltid relationella och kontextberoende, vilket betyder att tolkningar skapas i
samspel mellan ménniskor (ibid). Ett hermeneutiskt perspektiv dr sérskilt anvéndbart vid
komplexa dmnen, exempelvis for att f4 en nyanserad och fordjupad forstielse av den sociala
verkligheten vilket bade ger bredd och djup (Kvale & Brinkmann, 2009). I och med att syftet
med studien vad avser effekterna av fortroendearbetstid &r komplext och att resultatet troligen
ej kan pavisa ndgra ritt eller fel, kan detta kopplas till ett hermeneutiskt perspektiv (jmf,

Eriksson & Wiedersheim-Paul, 2014; Kvale & Brinkmann, 2009).



3.1.3 Induktiv forskningsansats

Det finns tva huvudsakliga strategier inom vetenskaplig forskning, deduktion och induktion
(Backman, 2008). Induktiv forskningsansats inleds med empirisk data som sedan omvandlas
till teori (Backman, 2008). For att tillgodose undersokningens syfte att undersoka individers
upplevda effekter av avtalsformen fortroendearbetstid, har slutsatser dragits fran den empiri
som samlats in genom de kvalitativa intervjuerna. Vilket medfort att studien far en induktiv

strategi (jmf, Backman, 2008).

3.2 Material och urval

Denscombe (2014) beskriver att subjektivt urval dr d& forskaren véljer ut ménniskor eller
foreteelser for att dess kvaliteter eller relevans &r anvdndbara i undersokningen. Ett subjektivt
urval innebér att forskaren véger in vetskap om undersoknings-temat och funderar 6ver vem
eller vad som kommer att ge den bésta informationen (ibid). I den hir undersékningen har vi
intervjuat individer som har avtalsformen fortroendearbetstid da det &r av storsta relevans for
studien. Det har d@ven varit betydande om personerna haft personalansvar eller inte. Kvale och
Brinkmann (2014) podngterar att det dr syftet som bestimmer hur manga intervjupersoner som
behovs. Utifran den aspekten har vi darfor beslutat att intervjua sex personer, tre personer med
personalansvar och tre personer som inte har personalansvar. I urvalet har vi tagit stéllning till
att respondenterna ska ha haft fortroendearbetstid i minst ett &r och respondenterna med
personalansvar ska vara ansvarig dver minst fem medarbetare. Detta for att mdjliggora en tydlig
skillnad mellan de tva urvalsgrupperna, nagot som kanske inte uppstar om urvalsgruppen med

personalansvar endast har ett fital medarbetare.

3.3 Genomforande

Vart forsta steg var att kontakta potentiella foretag och medarbetare for att fraga om det fanns
ett intresse av att delta i var studie. Dadrefter skickades ett informationsbrev (bilaga 1) samt en
intervjuguide (bilaga 2) till respondenterna. Fyra av sex intervjuer genomfordes ansikte mot
ansikte, resterande tvd skedde genom telefonsamtal pa grund av logistiska skal.
Respondenterna blev tillfrigade om samtalet fick spelas in, vilket medforde att vi kunde

fokusera helhjirtat pa intervjupersonen for att i ett senare skede ta del av materialet ytterligare.

Intervjuerna som genomfordes var halvstrukturerade med kvalitativa frigor. Detta med syfte

att intervjupersonerna skulle f& mojlighet till att reflektera och exemplifiera kring sin



arbetsmiljo (jmf, Kvale & Brinkmann, 2014). Materialet kunde d4 kan da& bli mer levande
samtidigt som vi hade viss kontroll att styra respondenterna sa att studiens syfte med sdkerhet

besvaras.

3.4 Kvalitativ analys

En kvalitativ analys studerar framst ord eller visuella bilder och Denscombe (2009) beskriver
fem steg vid analyserandet av kvalitativ data. Det forsta steget dr iordningstdllande av data,
dérefter studeras materialet ndrmare genom att leta efter dterkommande teman. Niér vi
genomfort intervjuerna transkriberades materialet och léstes igenom flertal ganger for att se
detaljer och hitta monster i materialet. Denscombe (2009) poédngterar att grunden i en
tillforlitlig analys dr en fortrogenhet med materialet vilket vi uppndr genom att bearbeta det

transkriberade materialet flertal gdnger.

Tredje steget innebér kodning, gruppering och jdamforelse av data (Denscombe, 2009). Vi
kodade respondenternas namn i tidigare stadie och fokuserade i detta stadie pa att kategorisera
materialet utifrdn tre huvudomréden, arbetsliv och privatliv, kontroll i arbetslivet samt
vidlmaende. Detta forfarande mynnade ut i en tematisk analys vilket Bryman (2011) beskriver
som att centrala teman skapas samt underteman. Underteman i varje kategori skapades for att
enkelt presentera en skriftlig tolkning av data vilket Denscombe (2009) menar ir det fjarde
steget 1 analyserandet av kvalitativ data. Det femte och sista steget handlar om att validera

materialet (Denscombe, 2009) vilket berors under kapitel 3.5.

3.5 Validitet, reliabilitet och overforbarhet

Bjereld et al. (2009) beskriver att validitet handlar om 1 vilken utstrackning studien undersoker
det som ér tilltdnkt att undersoka. Denscombe (2009) menar att ett d&tagande som kan styrka
forskning ér bland annat forskartriangulering vilket innebér att det insamlande materialet fran
olika forskare jimfors med varandra. For att stirka forskningen har vi enskilt tolkat det
insamlade materialet for att darefter se om véra tolkningar stimmer 6verens med varandras
eller inte. Denscombe (2014) menar att studiens reliabilitet stirks om forskningens
tillvigagéngssétt gér att granska. Av den anledningen har vi haft som mal att ge detaljerade

beskrivningar av studiens genomforande vad avser exempelvis val av metod och analys.
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Denscombe (2009) menar att kvalitativ forskning har en tendens att forska mer pa djupet vilket
forsvarar mojligheterna for generalisering. Istillet blir 6verforbarhet ett centralt begrepp inom
kvalitativ forskning vilket innebér att ldsaren tar in informationen som framkommer i studien
for att dérefter sjdlv bedéma i vilken utstrdckning informationen gar att tillimpa pa andra
foreteelser eller ej. Vi har dérfor valt att upplysa ldsaren om relevanta detaljer vad avser
exempelvis hur minga som intervjuats, personalansvar/ej personalansvar samt information
kring respondenternas sociala kontext gillande arbetsliv och privatliv. Detta for att 14saren ska

kunna gora en avvéigning om studien dr overforbar eller inte (jmf, Denscombe 2009).

3.6 Forskningsetik
De forskningsetiska principerna har tagits fram i syfte att skydda individen vid deltagande i
olika studier (Vetenskapsrddet, 2002). Principerna kan delas upp 1 fyra huvudkrav, dessa ér

informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskravet samt nyttjandekravet (ibid).

Informationskravet samt nyttjandekravet efterfoljdes genom att respondenterna fick ta del av
ett informationsbrev (bilaga 1) som beskrev undersokningens syfte och tillvigagangssatt (jmf,
Vetenskapsradet, 2002). Respondenterna fick dérefter mojlighet att antingen ge skriftligt eller
muntligt samtycke till att medverka i studien, pa sd vis uppfylls dven samtyckeskravet (jmf,
Vetenskapsradet, 2002). I enlighet med konfidentialitetskravet har respondenterna och de
foretag som de representerar skyddats genom avidentifiering s att inte utomstadende personer
kan identifiera dessa (jmf, Kvale & Brinkmann, 2014; Trost, 2014). Detta genom att inte skriva
information om deltagarnas namn, kon, tjénst eller arbetsplats. Istdllet har de tre
intervjupersonerna med personalansvar bendmnts som; Al, A2 och A3 och de tre deltagarna

som ej har personalansvar som; B1, B2 och B3.

3.7 Metoddiskussion

I metodavsnittet har vi redogjort for ldmplig metod och argumenterat for varfor den ar
anvéindbar for var studie. For studien valdes en kvalitativ metod framfor en kvantitativ. Om
studien istéllet haft en kvantitativ forskningsmetodik ser vi ett flertal svarigheter, bland annat
vid insamlandet av data dé& en enkit inte ger mojlighet till f6ljdfrgor, heller inte utrymme for
personers kénslor (Denscombe, 2009). Vilket vi ser som en betydelsefull del da vi vill betona
individers upplevelser samt pavisa olika nyanser i den sociala verkligheten. Den kvalitativa

metoden for dock med sig en svarighet eftersom forskaren dr ett slags mitinstrument och
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behover samla in och tolka all data. Detta ger foljderna av att forskarens bakgrund och
vérderingar har betydande vikt for insamlandet och tolkningen av data (ibid). Vi strdvar mot
att ha ett Oppet sinne, distansera oss frdn véra virderingar och inte ta stéllning i
undersokningsfragan tills studien &r avklarad for att nd hogsta mojliga objektivitet (jmf,

Denscombe 2009).

D4 intervjupersonerna &r utspridda pd olika orter har tvd av sex intervjuer genomforts via
telefon pa grund av logistiska skil. Dock beskriver Kvale och Brinkmann (2014) att sédana
intervjuer inte ldmpar sig for vissa syften, dar den kroppsliga nédrvaron édr en viktig del av
intervjun. I denna unders6kning anser vi att kroppsspraket ar viktigt i forhallande till syftet d&
det fysiska spraket uttrycker mycket som gar att finga upp och bringa pa tal under intervjun.
Men ddremot kan vi se en fordel att intervjuareffekten inte blir lika stark som da intervjuare
och respondent mots ansikte mot ansikte vilket kan 6ka graden av uppriktighet och hur mycket

information ménniskor dr villiga att dela med sig av (jmf, Denscombe, 2014).

4. Empirianalys
I detta avsnitt redovisas resultatet som framkommit utifrdn den analys som genomforts fran
intervjumaterialet i relation till uppsatsens teoretiska referensram. Empirianalysen inleds
med en kort beskrivning av studiens respondenter. Ddrefter foljer avsnitt som behandlar
respondenternas definition av fortroendearbetstid och dess innebord, krav, kontroll och stod i

arbetslivet, balans mellan privatliv och arbetsliv och slutligen vilmaende.

4.1 Studiens respondenter

Samtliga sex respondenter arbetar idag som tjdnstemén, har lang arbetslivserfarenhet och har
haft fortroendearbetstid mellan 3 till 13 &r. Samtliga respondenter har barn i varierande aldrar.
Respondenterna med personalansvar kommer bendmnas A1, A2 och A3 medan respondenterna

utan personalansvar ndmns som B1, B2 och B3.

4.2 Fortroendearbetstid och dess innebord

Studiens samtliga respondenter fick beskriva vad de tdnker pa ndr dem hor begreppet
fortroendearbetstid. Sammantaget framkommer det att individerna definierar begreppet

fortroendearbetstid synonymt med ansvar och frihet ver arbetstiden (jmf, Arbetsgivarverket,
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2013). Fastin fOrtroendearbetstid vid forsta anblick upplevs som en synonym till
sjdlvbestimmande framkommer det fran intervjuerna att det i forsta hand &r uppdraget och
tjansten som styr arbetstimmarna (jmf, Arbetsgivarverket, 2013; Gronlund, 2004).
Arbetsgivarverket (2013) styrker detta och poéngterar att avtalsformen syftar till att folja upp
kvalitet, mal- och resultatuppfyllelse snarare @n arbetade timmar. Respondent B3 upplever att

avtalsformen péverkar arbetstiden enligt foljande;

“Det finns alltid en klar vinnare i det hdr och det dr arbetsgivaren. Jag tror det dr sdllan som
arbetstagaren i slutdndan blir vinnare mer dn att man kanske har mojlighet att fordela sin

arbetstid.”

Samtliga respondenter arbetar i dagsldget i snitt mellan 39-45 timmar i veckan. Vad géller
kontinuiteten i arbetsbelastningen finns en variation bland intervjudeltagarna. Respondenterna
med personalansvar samt respondent B3 upplever att arbetstimmarna dr jimnt férdelade mellan
veckorna medan resterande har véldigt varierande arbetsschema. Tidigare studier har indikerat
pa att fortroendearbetstid kan medfora negativa effekter sdsom ytterligare arbetstimmar i
veckan och ojamn arbetsbelastning till skillnad frin ett reglerat arbetstidsavtal (Kecklund et al.
2002, Wheatley 2017). Péstdendet om Okat antal arbetstimmar stimmer till viss del in pé
respondenternas nuvarande arbetssituation, men huvudsakligen forhaller sig individerna till de
tilltdnkta arbetstimmarna i1 ménaden. Anledningen till detta kan vara till foljd av att
respondenterna gor ett medvetet val vad giller arbetad tid. Detta trots att arbetsfordelningen
inte alltid ser lika ut mellan veckorna. Arbetsgivarverket (2013) foresprakar att medarbetaren
ska hélla sig till den ordinarie arbetstidens tilltdnkta timmar, varken mer eller mindre. Jamfort
med teorin forhaller sig respondenterna till de tilltdnkta arbetstimmarna sett till en ldngre period
dér arbetsveckorna i snitt uppfyller den avsedda arbetstiden, dock varierar timmarna veckovis

beroende pé hur arbetsbelastningen ser ut.

4.3 Krav, Kontroll och stod i arbetslivet
4.3.1 Egenkontroll

Majoriteten av respondenterna beskriver att de kan paverka sin egen arbetsdag i hog
utstrackning vad géller arbetstimmar och arbetsplats sa linge de utfor de arbetsuppgifter som

ska goras. Enligt Von Otter (2006) far individer med flexibelt arbete ett allt storre eget ansvar
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och det dr upp till medarbetaren att vara sin egen chef. Respondent A3 uttrycker sig enligt

foljande;

“...Jag styr mitt arbete fullt ut, det dr ingen som stdar bakom ryggen och flasar och

kontrollerar vad jag gjort och inte. Sd fortroendearbetstid passar mig jdttebra.”

Dock beskriver samtliga att inbokade mdten dr nagot som de behdver forhalla sig till vilket
innebdr att respondenter behdver anpassa sig och ér inte helt fria i att styra arbetstiden. Detta
stairks av Wheatley (2017) som menar att vissa praktiska begridnsningar finns i1 nyttjandet av
flexibla arbetstider sdsom att fa till moten och tillgénglighet. I materialet framkommer det att
cheferna inte pdverkas i lika hog utstrickning av att anpassa sig efter andra som icke chefer
behover gora, cheferna kan exempelvis till viss del styra ndr motena ska planeras in.
Respondenterna B1 och B2 ndmner att det kan finnas vissa begridnsningar gillande
egenkontrollen da det miste ske en dverenskommelse mellan dem och deras chef forst. Tva av
cheferna tyckte att det var svért att i borjan av deras anstéllning styra sin arbetsdag helt sjilv
eftersom att rollen som chef innebér en komplexitet dér det kan vara svért att fa en forstéelse
och dverblick over rollen och de arbetsuppgifter som medfor. Respondent A3 uttrycker sig

enligt nedan;

“..fran borjan tyckte jag det var jikligt jobbigt...Men nu ndr jag arbetat hér i 11 ar vet jag

vart man kan gena, hur jag ska prioritera sa det fungerar bra idag.”

Idag har intervjupersonerna med personalansvar lang erfarenhet i deras profession och vet vilka
arbetsuppgifter de ska prioritera och fokusera pa, vilket underldttar tidsméssigt i deras
arbetssituation. Detta kan bidra till en storre balans i tid mellan arbete och familjerollen vilket

Greenhaus et al. (2003) podngterar &r viktigt for att uppna work life balance.

4.3.2 Arbetskrav
Genomgaende i intervjuerna poédngteras det att fortroendearbetstiden stéller hoga krav och
lagger stort individuellt ansvar pa individerna. Respondent A3 far frdgan hur hen blir tilldelad

sina arbetsuppgifter och uttrycker enligt nedan;

“Min arbetsgivare har varit vdildigt tydlig med vad min roll innebdr och vad det krdver av

’

mig och dd dr det upp till mig att jag uppfyller mina mal och den biten.’
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Von Otter (2016) poédngterar att fortroendearbetstid medfor att medarbetaren behdver
strukturera och planera det egna arbetet. Respondenterna beskriver ockséd att det handlar
mycket om individens personlighet och huruvida de tar ansvar over sig sjilv och sin
arbetssituation. Arbetsgivarverket (2013) menar att da personer far fortroende att disponera sin

arbetstid 4r medarbetarnas egenskaper viktiga.

Respondenterna med personalansvar forklarar att deras arbetsuppgifter styrs av den
befattningsbeskrivning som finns, den fungerar som en riktlinje for vilka krav och
ansvarsomraden som befattningen medfoljer. Utover det har individerna mojlighet att skapa
sina arbetsuppgifter utifrdn vad de anser dr verksamhetens behov. Samtliga tre respondenter
utan personalansvar beskriver &dven vikten av befattningsbeskrivningens betydelse.
Respondenterna B2 och B3 belyser i storre drag att deras chef dven tilldelar dem

arbetsuppgifter. Respondent B2 uttrycker enligt nedan;

“... ofta far man ju mer arbetsuppgifter, det dr sdllan som det tas bort nagonting.”

Respondenterna fick i uppgift att beskriva den optimala arbetssituationen. A1, A3, B1 och B2
onskar en arbetsbelastning som varken dr for lag eller for hog. A2 och B3 vill diremot att
arbetssituationen ska vara aningen anstrangd for att dem ska prestera som bist. Den optimala

arbetssituationen ser dirmed olika ut for studiens respondenter.

Majoriteten av respondenterna innehar ett stort eget ansvar att uppfylla uppsatta mal, oberoende
tid och rum. Det som skiljer sig mellan de tvd urvalsgrupperna dr dock att individerna utan
personalansvar beskriver vildigt tydligt att mélen sétts upp under medarbetarsamtal
tillsammans med ansvarig chef. Medan urvalsgruppen med personalansvar utgdr fran
organisationens mal. Teorin menar att ledningen i organisationen formulerar ofta malen, medan
det &r den enskilda individens ansvar att planera och utféra méalen (Mellner, 2015; Von Otter,
2006; Wheatley, 2017). Trots att respondenterna fr malen tilldelad till sig pa olika vis kan det
hérledas att de i grunden kommer fran organisationens ledning. Respondenterna A3 och B3
beskriver svarigheten i att uppfylla mélen dé det finns en komplexitet i bade arbetsuppgifter
och 1 organisationen som enligt dem gor det i1 princip omdjligt att lyckas. Anledningarna till

det som uppméirksammas dr bristen pa stodfunktioner i1 organisationen men &dven
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arbetsuppgifternas kontinuitet, vilket saledes medfor att mélen aldrig uppnas. Till skillnad fran
de tvé nyligen nimnda respondenterna sa beskriver B2 géllande mal;

’

“Det dr inte sa jdttekonkreta mal, de brukar inte vara sd avancerade.’

Samtliga deltagare upplever att de far mojlighet att utvecklas i sitt nuvarande arbete forutom
respondenterna A2 och B3 som upplevs vara tveksamma till pastdendet. Detta till f6ljd av att
respondenterna arbetat en langre tid i foretaget och fitt genomgé de utbildningar som finns att
tillgd. Resterande respondenter upplever att de far utvecklas genom formella utbildningar

medan andra ser utvecklingsmojligheter i att utveckla andra.

4.3.3 Socialt stod

Samtliga respondenter upplever ett gott samarbete med sin chef och anser att de far ett bra stod
1 deras arbete, detta trots att tvd av respondenternas chefer fysiskt dr placerad pd annan ort.
Cheferna A2 och A3 beskriver dock att samarbetet inte alltid varit bra vilket resulterat i att
respondenterna har tagit tag i kommunikationen mellan dem och deras chef vilket mynnat ut i
ett vildigt bra samarbete. I och med det sjdlvstyrande och kravfyllda arbete som
fortroendearbetstid kan medfora dr ett gott fortroende mellan chef och medarbetare nddvandigt
for att avtalsformen ska gynna bdde verksamhet och medarbetare (Arbetsgivarverket, 2013).
Négot som kan utldsas dr att samtliga respondenter ser som en viktig del, men ocksé att en
kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare finns for att tydliggora forvéntningar och
krav. Vilket i sin tur kan mgjliggéra en léttare grinsdragning for individen och leda till
tillfredsstéllelse 1 arbetet och ett mer hidlsosamt arbetsforhdllande. Vilket kan gynna

verksamheten.

Utifrén intervjuerna har det framkommit att respondenterna har ett sjdlvsténdigt arbete och att
flera av dem inte upplever ett behov av stdd i arbetet. Diremot kan chefens insyn i
medarbetarnas arbete vara bristfillig och lika sd dterkoppling och feedback. A3 uttrycker sig

enligt nedan géllande chefens insyn i respondentens arbete;

“Jag vet att hon ocksa har héicken full det dr inte det, men ska hon veta vad jag gor pd
dagarna sd behéver vi sdtta oss ner och diskutera det eller att hon dr med nagon gdang. Vi

’

har kommit en bra bit pa vigen men har mycket kvar att jobba pd.’
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B2 och B3 oOnskar att det sker ndgon slags uppfoljning géllande fortroendearbetstiden. De
menar att det hade varit positivt att fa aterkoppling om de exempelvis har jobbat for mycket.
Det verkar rimligt att anta att dterkoppling har viktigare betydelse for medarbetare som innehar
fortroendearbetstid dan medarbetare med fasta arbetstider. Med anledning av den frihet och
ansvar som dessa individer stdlls infor vad giller arbetsbelastning och arbetstid dr det av vikt
att ansvarig chef foljer upp och kontrollera detta i viss mén. Detta i syfte att uppmérksamma
ohdlsosamma arbetssituationer. Teorin styrker detta och menar att en kontinuerlig dialog
mellan chef och medarbetare vad avser arbetstidens forldggning och arbetsméngd &r en

avgorande faktor for att undvika arbetsmiljorisker (Arbetsgivarverket, 2013).

Samtliga respondenter beskriver samarbetet och stdodet fran sina kollegor som positivt.
Urvalsgruppen med personalansvar beskriver att kollegor tar del av varandras kunskaper, att
det finns en dppenhet sinsemellan varandra och en véldigt bra dialog och relation. De berittar
att de hjélps at och kan bolla idéer med varandra. Respondent A3 beskriver samarbetet med

kollegorna enligt nedan;

“Det dr toppen, det dr ddrfor vi dr kvar. Vi har jdtteroligt, ni skulle ndsta ha varit med hdr

’

och suttit med oss. Jdttesjuk humor har vi, men vi mdste ha det for att overleva.’

Karasek och Theorell (1990) forklarar att det sociala stodet tillgodoser grundliggande
ménskliga behov och fungerar som en resurs i arbetsbelastningen. Dédremot har det
uppmédrksammats frén intervjuerna att fortroendearbetstid dven kan bidra till osdmja mellan
kollegor, ett resonemang som Wheatley (2017) dven styrker. Respondenten A1 menar att
misstro latt kan uppstd om det rader otydlighet huruvida en kollega skdter sina arbetsuppgifter
och arbetar rétt antal timmar. I och med att arbetet kan utfoéras nir och var som helst leder det
till att det arbete som utfors kan vara otydlig for omgivningen och leda till att irritationsmoment
uppstar. Vilket kan resultera i att det sticker i dgonen pé kollegor om exempelvis ndgon tar en

langre lunch eller hemarbete utfors.

4.4 Balans mellan privatliv och arbetsliv

4.4.1 Flexibilitet
Samtliga respondenter associerar fortroendearbetstid med flexibilitet och menar att

flexibiliteten underlittar for privatlivet. Detta resonemang motsdger viss teori som menar att

17



flexibelt arbete kan leda till en 6kad konflikt mellan arbete, familj och fritid (Gronlund, 2004;
Gronlund, 2007; Mellner, 2015). Respondenternas tankar stérks istillet av Ahmed et al. (2013)
och Wheatley (2017) som hdvdar att flexibla arbetstider skapar en balans mellan arbetet och
hemmet. Respondenterna podngterar att fortroendearbetstid &r fordelaktigt pad s& vis att
flexibiliteten kan reducera stress fran privatlivet dd avtalsformen goér det mojligt att anpassa
arbetstiderna efter familjesituationer, exempelvis skjutsa barnen pd tréning. Detta stirker
Mellner (2015) som papekar att flexibel arbetstid dr uppskattat av smébarnsfordldrar pd grund
av livspusslet. En annan fordel dr att forménen finns att arbeta in tid for att sedan ta ut obetalda

semesterdagar.

4.4.2 Griansdragning

Fem respondenter beskriver att de foredrar en tydlig grans mellan privat- och arbetsliv vilket
kan likstdllas med segmenterings-strategin (jmf, Mellner, 2015). Till skillnad frén resterande
respondenter menar Respondent B1, att hen vill ha privatliv och arbetsliv mer sammanfogade
for att kunna styra och anpassa sin tid vilket Mellner (2015) beskriver som integrerings-
strategin. Gemensamt for respondenterna i den hér studien &r att de kdnner att de kan leva upp
till den onskade fordelningen mellan privatliv respektive arbetsliv vilket indikerar pa att
respondenterna upplever hog grianskontroll (jmf, Mellner, 2015). Det intressanta &r att pa
samma gang verkar de personer som har intervjuats ha olika upplevelser av grinsdragningens
innebord, exempelvis svarar en respondent i1 jobbtelefonen pa fritiden och upplever att hen har
en tydlig gransdragning mellan privat- och arbetsliv. Guest (2002) menar att individens attityd,
livssituation och livsstadie dr faktorer som har stor inverkan pa individens upplevelse av
gransdragning mellan privat- och arbetsliv. Det insamlande materialet indikerar dock att
gransdragningar mellan arbete och fritid inte &r sé enkel att gora, respondenterna poédngterar att
de tycker att avtalsformen fortroendearbetstid fungerar bra men att det ar svart att slippa jobbet

helt och kdnna sig riktigt ledig. A1 uttrycker enligt nedan;

“Jag tror det dnda dr svart i en chefsroll att slippa allt och att man ldmnar jobbet helt ndr

man dker hem. *
Flera respondenter podngterar att arbetet tar mycket energi vilket kan resultera i mindre energi

over till det privata efter arbetsdagens slut. Vilket kan jaimforas med work life balance och

dimensionen balans i engagemang som handlar om att individer bor ldgga lika mycket energi
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och psykologiskt engagemang pa arbetet som hemma for att uppnd work life balance

(Greenhaus et al. 2003). Respondent B1 uttrycker enligt nedan;

“Jag upplever att det blivit svarare att kinna sig riktigt ledig. Jag kan jamfora det lite med
som det var ndr man pluggar faktiskt, man har alltid ndgot som hdnger 6ver dn, det dr inte sda

att ndgon annan tar vid ndr man gar hem!”.

I materialet framkommer svarigheter som att det &r létt hént att jobba om ingen annan aktivitet
ar inplanerad. Hélften av respondenterna har antingen jobbmobilen konstant paslagen eller
laser mail pa helger eller under semester. Det framkommer att detta beteende ar knep for att
kdnna sig lugnare vilket stirks av Mellner (2015) som beskriver att bristen av egen
granssittning kan uppstd om individer upplever tidspress. I materialet visar det sig att
respondenterna dock inte upplever detta beteende som nagot jobbigt, snarare tvirtom dé de
menar att det gynnar individen. Trots att respondenterna lagger ner mycket energi och tid pa
arbetslivet upplever de énda en balans mellan sitt privatliv respektive arbetsliv. Detta kan enligt
Guest (2002) handla om att individen har gjort ett medvetet val. Dock har det inte alltid sett ut
s hir, tidigare ar hade respondenterna ett helt annat forhallningssétt till avtalsformen och
arbetade vildigt mycket mer, vilket inkluderade bade kvillar och helger. Respondent A2
uttrycker enligt nedan;

“Ndr jag borjade hdr, jobbade alla tokmycket och det var ndstan en sport att man pd

’

sondagar satt och mailade varandra.’

4.5 Vilmaende
4.5.1 Stress

Samtliga respondenter vill ha fortsatt fortroendearbetstid da de menar att avtalsformen bidrar
till ett vilméende for dem idag. En anledning till detta &r att majoriteten av respondenterna
upplever sig mindre stressade med fortroendearbetstid &n med fasta arbetstider pa grund av den
flexibilitet som fortroendearbetstid medfor. Detta stirks av Hayman (2009) som menar att
anstéllda med flexibla arbetstider har hogre work life balance dn de som é&r anstillda med ett
traditionellt schema. En stressreducerande orsak som ndmns dr att avtalsformen forenklar
logistiken 1 livet, ett resonemang som &@ven stirks av teorin som havdar att flexibla arbetstider

medfor minskad arbetsstress (Ahmed et al. 2013; Wheatley, 2017). En variation i materialet ar
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att respondent B2 inte tror att avtalsformen har nadgon pdverkan pé stressnivén, utan att det ar

arbetet och arbetsuppgifterna i sig som péverkar graden av ohdlsosam stress.

En respondent med personalansvar forklarar att de flexibla arbetstiderna leder till viss stress da
hen upplever ett krav att vara tillganglig for medarbetare och kunder nér som helst. I materialet
framkommer séledes vikten av att dra rimliga grénser fOr att prioritera det egna vilmaendet,

ndgot som B1 upplever vildigt svart och forklarar vidare;

“Fortroendearbetstiden gor att det inte blir det hdr tydliga, det hdr hann jag inte med idag,
det hdr far jag ta imorgon. Man tinker istdillet att jag skulle kunna hinna ikvdll, struntar jag i
det dr det mer jag som sdger att jag inte vill dn att det inte gar. Det dr stressande och nagot
man mdste jobba med sig sjilv hela tiden. Alltsd vad jag tycker dr rimligt och inte, och se till

mitt eget vilmdende och hdlsa forst och frdmst.

4.5.2 Aterhiimtning

Samtliga respondenter forutom en upplever tillrdcklig aterhdmtning och vila. Men
respondenten forklarar att bristen pd aterhdmtning inte &r till f61jd av avtalsformen utan beror
pa den privata livssituationen med yngre barn. Diremot podngteras att fortroendearbetstiden
inte alltid lett till vdlméende till f6ljd av dverarbete och en nackdel som uppméarksammas ar
den hoga risken att arbeta for mycket. Detta uppmirksammas i Arbetstidslagen (ATL) da

individer med fortroendearbetstid undantagits dygnsvila och raster (Arbetsgivarverket, 2013).

Respondenterna upplevde tidigare ar brist pd aterhdmtning och tva respondenter var néra att
drabbas av psykisk ohélsa, men uppmérksammade tidigt varningstecken och berittade ocksé
detta for chefen. Wheatley (2017) styrker detta och poéngterar att flexibla arbetstider kan leda
till stora utmaningar for arbetstagaren. Samtliga respondenter podngterar darfor vikten av det
egna ansvaret och att beritta for sin chef om de inte mér bra och far for lite dterhdmtning, ndgot

som dven teorin indikerar pa (Vision, 2018). B1 uttrycker nedan betydelsen av grinsdragning;
“...om man inte sdtter grdnser for sig sjdlv och ser till att fd dterhdmtning sa risker man att

bli overarbetad, kanske inte for att man praktiskt utfor arbetet hela tiden utan for att man

alltid har det med sig.”
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Detta resonemang stirks av Von Otter (2006) som menar att eftersom arbetet mer eller mindre
ar konstant ndrvarande i medarbetarnas tankar sa paverkar det negativt pa individens
aterhdmtning och vila. Majoriteten av respondenterna upplever det dven svart att ta ut inarbetad
tid, en risk som dven teorin belyser (Kecklund et al. 2002, Von Otter, 2006). Respondenterna
ser darfor tydlig kommunikation med chef och omgivning som vérdefullt for att klargora vilka
forvintningar som finns. Aven betydelsen i att vara irlig mot sig sjilv och andra vad giller det
egna vialméendet har uppmirksammats. Majoriteten av respondenterna beskriver ocksa att de
till slut kom till insikt att arbetet inte var det allra viktigaste i livet utan familjen, vilket
medforde en fordndring av arbetstagarens prioritering och tidsfordelning. B2 forklarar att
varken individen i frdga eller organisationen gynnas av att ndgon arbetar for mycket och

respondent B1 uttrycker foljande;

”...det dr ingen som kommer tacka en ndr man brakar ihop eller att mina barn vinder det

’

emot en.’

Teorin lyfter fram faktorer sdsom socialt stod samt uppskattning och 16n for att minska risken
for stressrelaterad ohilsa (Kecklund et al. 2002). Négot som till synes inte stimmer dverens
med respondenternas asikter géllande saken, istéllet ndmns vikten av den egna insikten och
ansvaret for den egna hédlsan nagot som kan skapas genom grinsdragning. Griansdragningen
har resulterat 1 att samtliga respondenter anser att de har ett mer hilsosamt forhallningssétt till

avtalsformen idag @n for nagra ar sedan.

5. Diskussion

1 syfte att skapa en fordjupande analys av materialet kommer foljande avsnitt att innefatta
diskussion kring studiens helhet, utifran den teoretiska referensramen och det resultat som

framkommit i empirianalysen. Diskussionen utgdr frdn studiens frdagestdllningar.

5.1 Bittre idag, simre forr

Studien har uppmérksammat att respondenterna har haft olika forhéllningssétt till avtalsformen
fortroendearbetstid fran tidigare ar till skillnad fran idag. Tidigare &r upplevde individerna det
svarare med griansdragning vilket resulterade 1 hogre niva av stress och minskad aterhdmtning.

Idag upplever respondenterna istédllet att avtalsformen medfor positiva effekter sasom
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flexibilitet vilket gynnar balansen mellan privat- och arbetslivet. Ett antal viktiga bestdndsdelar
har visat sig vara visentliga for individer med fortroendearbetstid. Bland annat har kontroll och
stod 1 arbetslivet samt gransdragning uppmarksammats varit faktorer som respondenterna haft
olika forhallningssitt till under dren. Vilket haft betydande effekter pa individens vdlméaende
samt balans mellan privat- och arbetslivet. For att avtalsformen fortroendearbetstid ska gynna
bade individen och verksamheten behdver dessa faktorer beaktas och askadliggoras nagot som

kommande kapitel kommer belysa ytterligare.

5.1.1 Vikten av kontroll

Majoriteten av respondenterna upplevs ha ett kravfyllt arbete, dér arbetsuppgifter och krav kan
komma ifrdn flera olika hall. Samtidigt upplever de ett stort krav pa sig sjdlva att hinna prestera
och genomfora de arbetsuppgifter som tjdnsten medfor under arbetstid. Var, nér och hur de
utfor arbetsuppgifterna ar det véldigt fria 1 och upplever hdg kontroll i styrandet av sin
arbetssituation. Detta forfarande kan likstdllas med aktiva arbeten enligt krav och
kontrollmodellen som medfor en positiv psykosocial arbetsmiljo samt skapar motivation och
produktivitet (Karasek & Theorell, 1990). Gronlund (2014) och Kecklund et. al (2002)
podngterar att personer med hoga krav och hog kontroll kan klara av storre grad av stress vilket

staimmer Overens med dagens bild av respondenterna.

Dock ifrdgasitter vi teorin da den &r oense individens upplevelse av fortroendearbetstid fran
tidigare ar, dd respondenterna haft ett simre forhallningssitt till avtalsformen och varit mer
stressade. Vilket vi ser kopplingar till spanda arbeten enligt krav och kontrollmodellen (jmf,
Karasek & Theorell, 1990). Men vad &r dé skillnaden? Studien visar att respondenterna under
alla ar med fortroendearbetstid har haft hoga krav och hog kontroll dd med bemirkelsen att hog
kontroll innefattar kontroll 6ver arbetstider samt arbetsplats-forlaggningen. Vi kan déremot se
att kontroll innefattar tvd olika definitioner dér den forsta definitionen innefattar det
ovannidmnda, alltsd kontroll ver arbetstider samt arbetsplats-forliggning. Den andra aspekten
som uppmérksammats i materialet dr vikten av sjélvkontroll, saledes inneha mdjlighet att styra
sig sjilv och hantera de egna griansdragningarna. Vilket framkommer i materialet varit véldigt

svért 1 borjan av fortroendearbetstiden.

For att astadkomma detta behdver individer med flexibla arbetstider inneha metakognitiv
kompetens for att klara av att hantera sina egna tankeprocesser (jmf, Von Otter, 2006). For att

uppna aktiva arbeten enligt krav- och kontrollmodellen ser vi att bdda definitionerna av kontroll
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behover uppnds for att individen ska ha mojlighet att hantera hoga psykosociala arbetskrav och
saledes inneha ett positivt vilméende. Detta dr ndgot respondenterna uppger att de uppnatt idag,
genom tydlig grdnsdragning samt kontroll &ver arbetstid och arbetsplats. Nagot som

urvalsgruppen dvat upp genom erfarenhet samt aktiva val.

For att minimera ohilsa kan det vara betydelsefullt att forkorta inldrningsfasen vad avser
individens sjilvkontroll. Med detta menar vi den tid det uppmérksammats ha tagit for individen
att ldara sig kontrollera och hantera avtalsformen. For att astadkomma detta kan det vara
betydelsefullt att tillignande av kunskap inte endast kommer fran individens tidigare misstag
och erfarenheter. Vi ser dérfor att organisationen har en central del i att hjilpa individen att
tidigt forstd vikten av sjidlvkontroll och aterhdmtning. Exempelvis kan organisationens ramar
och riktlinjer kring arbetet vara en borjan pa individens gransdragning. Vi ser dven som
betydelsefullt att organisationen skapar en kultur som foresprakar tydlig gridnsdragning.
Exempelvis dér anstéllda inte ringer varandra sent pd kvéllarna. Vidare kan kontinuerliga

medarbetarsamtal och uppfoljningar dér avtalsformen diskuteras vara effektiva verktyg.

Négot vi dven stiller oss frdgande till 4r huruvida individen egentligen kan styra och kontrollera
sin arbetssituation om tjdnsten och arbetsuppgifterna i forsta hand styr arbetsbelastning och
arbetstimmarna? Vid ldgre kontroll kan deras arbeten likstdllas enligt krav och
kontrollmodellen med spénda arbeten vilket kan medfora en 6kad nivéa av stress (jmf, Karasek
& Theorell, 1990). Detta dr inget respondenterna upplever i dagsldget och ett rimligt antagande
kan vara att de upplever hog kontroll i sin arbetssituation. I materialet framkommer det att
individerna 1 bdrjan av avtalsformen upplevde en 6kad nivd av stress, trots att deras
arbetssituation vad avser kontroll dver tider och arbetsplats i stora drag alltid sett likadan ut.
Barney och Elias (2010) menar att kontroll dver den egna arbetsmiljon kan reducera

arbetsstress, nagot vi utifrdn denna studie kan se handlar om kontroll i manga aspekter.

5.1.2 Vikten av stod i arbetslivet

En framgangsfaktor som uppmérksammats i hanterandet av fortroendearbetstid ar ett bra stod.
Négot som dven krav- och kontrollmodellen belyser som en viktig dimension i hanterandet av
den psykosocial arbetsmiljon (Karasek & Theorell, 1990). Aven Mellner (2015) menar att

socialt stod dr en avgorande faktor for en fungerande grénskontroll.
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Respondenterna upplever idag gott stéd frdn sina chefer och kollegor. Diremot har
aterkoppling och insyn fran chefen efterfragats ytterligare av somliga respondenter, ndgot som
Arbetsgivarverket (2013) belyser som en viktig faktor for medarbetarnas vilmaende. En sak
som uppmirksammats i studien dr att mal och uppfoljning med berdrd chef sdllan sker vid
andra tillfallen dn vid medarbetarsamtalet. Vi kan se det hir som en risk, da vi tror att
medarbetare med fortroendearbetstid har storre behov av uppfoljning och stod &n medarbetare
med fasta arbetstider. Detta med anledning av att medarbetare med fortroendearbetstid till stor
utstrackning behover vara sjilvstindig, inneha betydande eget ansvar och egenkontroll i arbetet
dér ansvarig chef kan ha begrénsad insyn i det vardagliga arbetet. Dérfor kan vi se att inforandet
av ytterligare medarbetarsamtal kan vara positivt for att pa sa vis f& en mer kontinuerlig dialog
mellan medarbetare och ansvarig chef, dir ansvarig chef kan ge mer aterkoppling och f4 mer

insyn sdsom efterfrigat.

Med 6kad insyn i medarbetarnas arbete kan ansvarig chef kontrollera i storre grad att individen
inte arbetar for mycket eller for lite, vilket kan bidra till att uppmérksamma arbetsmiljorisker
(jmf, Arbetsgivarverket, 2013). Dock menar vi att avtalsformen i slutdindan handlar om ett
fortroende som foretaget har gett medarbetaren att sjdlv ansvara Over arbetstid och
arbetsuppgifter, vilket med mer insyn kan resultera att det hdmmar mer &n stirker. Studien
indikerar att ett gott fortroende och en kontinuerlig dialog mellan chef och medarbetare som

det priméra forhallningsséttet (jmf, Arbetsgivarverket, 2013).

Till skillnad fran krav- och kontrollmodellen har studien uppmérksammat att stod-dimensionen
innefattar mer &n stdd fran endast kollegor och chefer (jmf, Karasek & Theorell, 1990). I
materialet framkommer dven att en stddjande organisation &dr av stor vikt i hanterandet av
fortroendearbetstiden. En stodjande organisation kan vi se inneha ett tydligt ledarskap samt
stodfunktioner sdsom HR, vilket kan underlétta och stddja. Vi har dven uppmirksammat att

organisationen bor ha tydlig struktur och policys vad géller avtalsformen.

I och med att fortroendearbetstid kan medfora att medarbetarna har svért att se nir och var
kollegorna arbetar kan osdmja uppstd pad arbetsplatsen. Risken dr déarfor stor att
misstanksamheten kan leda till konflikter vilket vi tror férebyggs genom en tillitsfull kultur dar
medarbetare kédnner sig betydelsefulla och uppskattade. Nagot som kan grunda sig i tydliga
riktlinjer och policys. Dessa bor tydliggora hur avtalsformen kan hanteras men dven vilka krav

och forvéntningar som finns pd individen. Med hjélp av tydliga forvintningar klargérs det nér
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medarbetarna ska vara tillgingliga och inte, vilket kan bidra till minskade konflikter och

samtidigt underldtta for individens gransdragning.

En annan viktig aspekt i den stddjande organisationen &r tydligt ledarskap. Ledarskap dr nagot
som har belyst som en viktig del for respondenterna i att hantera de krav och ansvar som
avtalsformen medfor. Vilket kan vara en paverkande faktor till att respondenterna har ett béttre
forhallningssitt till fortroendearbetstid idag. Risken for ohdlsa har uppmérksammats som stor
for individer med fortroendearbetstid, om inte rétt forutséittningar ges eller tas. For att
underldtta for medarbetare och for att minska risken for negativt vdlmiende ser vi dirmed en

kontinuerlig dialog med ansvarig chef som en 16sning.

5.1.3 Vikten av griansdragning

Aterkopplat till vart syfte si kan fortroendearbetstiden bade underlitta samt forsvara balansen
mellan privat- och arbetsliv dé stort ansvar ligger pé individen att hantera detta. En fungerande
gransdragning genererar ett bittre vdlmdende och 1 materialet framkommer det att
respondenterna idag upplever hog grianskontroll. Detta trots att flera av individerna uppger att
de svarar i telefon och kollar jobbmejlen dven utanfor arbetstiden. Vi stéller oss ddrmed
fragande till hur hog grinskontroll respondenterna egentligen har? I materialet framkommer
det att individerna av stort egenintresse véljer att arbeta en del kvillar och helger, nagot som
kan bero pa ett inre tryck (jmf, Allvin et al. 2006). Vilket kan vara en anledning att individerna
kdnner sig tillfreds med situationen och utifrdn individens perspektiv upplever tydlig

gransdragning.

Sett utifrdn kan det tyckas att individerna inte upplever balans i tid, d& de uppger tidsbrist vad
giller privatlivet och minskad mdjlighet till aterhdmtning. Daremot pévisar individerna balans
i engagemang och tillfredsstéllelse. Vi uppfattar dock av respondenterna att de frdn deras
perspektiv upplever balans mellan samtliga tre dimensioner och séledes work life balance (jmf,
Greenhaus et al. 2003). Men likt Guest (2002) beskriver kan individen uppleva balans om
endast en dimension dr mer framtridande, det viktiga ar att individen har gjort ett medvetet val.
Utifrén det synséttet menar vi att oavsett perspektiv s& uppndr individerna work life balance

(jmf, Greenhaus et al. 2003).

Dock stdller vi oss frdgande till om respondenterna alltid har uppnatt work life balance? Studien

pavisar att individerna tidigare &r haft svarare med gransdragning och fordelning av tid och
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engagemang mellan privat- och arbetsliv. Detta kan vi hérleda till det yttre tryck som finns i
form av krav frdn omgivning. Nigot respondenterna tidigare haft svérare att hantera vilket
framtratt i sdmre vdlmiende och minskad &terhdmtning. Men idag forklarar individerna att de
kommit till insikt vikten av att se sina egna behov och sin egen formaga, ndgot som minskat
det upplevda yttre trycket. Ett rimligt antagande kan vara att det yttre trycket egentligen inte
har minimerats, utan att individen har lart sig hantera det yttre trycket och berérs idag inte
negativt av det. Denna utveckling kan tinkas grunda sig i att individen i borjan av en befattning
till storre grad vill visa framfotterna dn vad hen har behov av att gora efter en flerrig
anstéllning. Vilket i sin tur leder till att individen prioriterar sig sjdlv och sitt egna vidlmaende

1 forsta rummet och berors séledes inte av det yttre trycket som individen tidigare gjort.

Vi tror dock att organisationen kan underldtta for individens gransdragning genom att paverka
det yttre trycket i form av att upprétta policys och riktlinjer som exempelvis nér individen
forvintas vara tillginglig via mail och telefon. Aven vikten av god kommunikation mellan
kollegor, chefer och utomstaende intressenter for att pd sd vis eliminera ténkbara otydligheter
kan vara en fordel. Detta for att individen enklare ska kunna planera sina arbetsdagar, nagot

som vi tror ligger till grund for en fungerande gransdragning mellan privatliv- och arbetslivet.

5.2 Personalansvarets betydelse for fortroendearbetstiden

Jamforelsevis mellan de tvd urvalsgrupperna visar studien att chefer har storre mdjlighet att
styra sin arbetstid. Vilket kan ha koppling till att de dven tilldelar sig sjdlv och styr
arbetsuppgifterna i storre grad dn de som inte har personalansvar. Studien indikerar dock inte
ndgon skillnad mellan urvalsgrupperna vad avser varken vilmaende eller balans mellan privat-
och arbetsliv. Fortroendearbetstid har siledes inte nigon storre inverkan pa individernas
befattning, ddremot har individens erfarenhet, egenskaper och personlighet stor betydelse for
hur personen hanterar och péverkas av avtalsformen. Av den anledningen anser vi att
organisationer bor ta hdnsyn till individen och dess egenskaper och inte enbart befattning i val
av avtalsform. Men dven att organisationen ger medarbetaren rétt forutsittningar for att hantera
avtalsformen sasom stdd och kontinuerlig dialog med ansvarig chef. Om medarbetaren har
mdjlighet att paverka valet av avtalsform tror vi det kan ge effekten att individen viljer en
arbetssituation som passar hens personlighet och livssituation. Vilket kan antas resultera i hdgre
trivsel och prestation, nagot som gynnar bade individen och verksamheten. Daremot stéller vi

oss frdgande till om det dr organisatoriskt mojligt att som chef inneha fasta arbetstider dé
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arbetsuppgifterna kan kriva en flexibilitet i tid och rum. A andra sidan ser vi att fasta arbetstider

kan leda till positiva effekter sdsom tydliga grinsdragningar och en jimn arbetsbelastning.

Avslutningsvis vill vi betona vikten av den bakomliggande intentionen som organisationen har
vid tillimpandet av avtalsformen fortroendearbetstid. Om organisationen véljer
fortroendearbetstid med syfte att tillmotesgd individens behov att underldtta for
familjesituationen (jmf, Kecklund et al. 2002). Eller om @ndamalet dr for arbetsgivarens egen
vinning och flexibilitet vad avser bemanning under arbetstoppar (Arbetsgivarverket, 2013,
Gronlund, 2004). Vi tror att det dr viktigt att foretagets intention inte &dr det sistnimnda da detta
kan avspeglas i verksamheten och medarbetarna kanske da inte upplever de positiva effekterna
av fortroendearbetstid. Sdsom flexibilitet och balans mellan privat- och arbetslivet som
avtalsformen kan medfora. Vi tror istéllet att det &r viktigt att organisationen tillimpar
avtalsformen i syfte att bdde vara tillmotesgdende till medarbetarnas livssituation och
personlighet men samtidigt se till de positiva effekterna som fortroendearbetstiden kan
generera till foretaget. Detta tror vi resulterar i ett vinnande koncept ddr medarbetare och

organisation &r i samspel.

6. Slutsatser

1 detta avsnitt kommer studiens slutsatser att presenteras samt forslag pa vidare forskning.

Syftet med denna studie har varit att undersdka vilka upplevda effekter avtalsformen
fortroendearbetstid har pa den enskilda individens vélmaende och dess balans mellan privat-
och arbetsliv. En annan faktor som &ven undersokts dr huruvida personalansvar har betydelse
for individers upplevelse av avtalsformen eller ¢j. I studien framkommer det att en avgdérande
del hur individen upplever fortroendearbetstidens effekter pd vilméendet och balansen mellan
privat och arbetslivet har att géra med hur ldng tid de haft avtalsformen. Aven individens

personliga egenskaper visar sig vara avgorande for vilka effekter avtalsformen genererar.

Med stod av undersokningen dras slutsatsen att fortroendearbetstiden medfor positiva effekter
sasom flexibilitet vilket genererar hog arbetstillfredsstillelse. Dock behdver individen inneha
kontroll dver arbetstider och arbetsplats men dven sjélvkontroll i form av egen grinsdragning

for att avtalsformen ska generera ett positivt vilméende. I unders6kningen framkommer det att
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negativt méende i form av arbetsstress annars uppstar. De upplevda effekterna paverkas ocksa
av individens stdd fran kollegor och ansvarig chef. Ett gott stdd och samarbete med kollegor
och ansvarig chef visar sig bidra till arbetstrivsel och vélbehag, nagot som stirks av Kecklund
et al. (2002). Dock pévisas dven att irritation stundtals kan uppsté da avtalsformen pé grund av
dess frihet och flexibilitet kan leda till otydlighet och osdmja. Vikten av tydlig kommunikation
inom organisationen visar sig dérfor vara en grund for att fortroendearbetstid ska generera

effekter sdsom ett positivt valméaende.

Fortroendearbetstidens upplevda effekter gdllande balansen mellan privat —och arbetsliv visar
sig variera huruvida individen hanterar den egna gransdragningen mellan sfirerna. Om
individen kan hantera den egna gransdragningen uppstér positiva effekter sdsom att individen
upplever att avtalsformen pa grund av dess flexibilitet gynnar livspusslet. Om individen dock
inte kan hantera den egna gridnsdragningen visar undersdkningen att avtalsformen leder till
konflikt mellan privatlivet och arbetslivet da dem blir svar att separera. Vilket i sin tur kan leda
till ohdlsosam stress 1 och med att arbetet kan upplevas stindigt dr ndrvarande oavsett tid och

rum.

Med stdd av unders6kningen dras slutsatsen att personalansvar inte har betydelse for individens
upplevelse av avtalsformen fortroendearbetstid. Istdllet pavisar individens erfarenhet,

egenskaper och personlighet ha inverkan pa de upplevda effekterna av avtalsformen.

6.1 Vidare forskning

Under examensarbetets gang har vi uppmirksammat parametrar som kan vara betydelsefulla
for individens upplevelse av avtalsformen fortroendearbetstid. Dérav dr ett forslag for vidare
forskning att undersoka om antal ar av erfarenhet av fortroendearbetstid har paverkan pd hur
individen upplever avtalsformen. Det &r dven intressant att undersoka varfor flera foretag viljer

avtalsform efter tjanst och inte individuella faktorer.
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8. Bilagor

Bilaga 1.
Informationsbrev

Fortroendearbetstid och dess effekter péd individen.

Vi dr tva studenter frdn Hogskolan Dalarna, My och Karolina, som lédser sista terminen pa
Personal- & Arbetslivsprogrammet. Under slutet av varterminen 2018 kommer vi att skriva ett
examensarbete om fortroendearbetstid. Syftet med studien &r att undersoka fortroendearbetstid
och se vilka effekter avtalsformen har pa den enskilda individens vdlméaende och balans mellan
privat -och arbetsliv. Anledningen till att vi skickar detta informationsbrev till dig ar for att
fraga om du vill delta i undersékningen.

Hur gdr undersokningen till?

Undersdkningen bestér av intervjuer som genomfors med hjélp av en intervjuguide. Studien
foljer Vetenskapsrddets forskningsetiska principer. Det betyder att ditt deltagande &r frivilligt
och du kan nir som helst avbryta din medverkan i studien utan att ange nédgon orsak till det.
Intervjun kommer att ta ca 60 minuter och om vi far din tillatelse vill vi gérna spela in intervjun
som vi sedan transkriberar. Som intervjudeltagare kommer du och foretaget vara anonymt.
Obehdriga personer har inte tillgéng till intervjumaterialet.

Hur far jag information om resultatet av studien?
Resultatet av undersokningen kommer att presenteras i vért examensarbete som vi kan maila
till dig nér den &r klar.

Om ni har négra fragor eller funderingar &r du vidlkommen att kontakta oss eller var handledare
for mer information. Vi hoppas att du har mdjlighet att delta och ser fram emot att tréffa dig.

Med vénliga hélsningar,
Karolina Westerlund, Karolina.westerlund@hotmail.com, 070-59 21 566

My Cromsjé, mycromsjo@hotmail.com , 070-35 97 203
Handledare: Gunilla Carstensen, gca@du.se
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Bilaga 2.

Intervjufrégor

Bakgrundsinformation

1. Ger du ditt samtycke till att vi spelar in?

2. Beritta om din roll, berdtta om din tjanst/dig sjélv.
3. Hur lénge har du haft fortroendearbetstid?

4. Har du personalansvar?

Foértroendearbetstid

5. Vad ténker du pé nér du hor begreppet fortroendearbetstid?

6. Hur manga timmar i veckan uppskattar du att du arbetar?

7. Upplever du att det finns ndgra fordelar med fortroendearbetstid?

8. Upplever du att det finns ndgra nackdelar med fortroendearbetstid?

Krav, kontroll, stod i arbetslivet
9. I vilken utstrdckning kan du péverka din arbetsdag?
10. Hur vill du beskriva samarbetet mellan dig och din chef?

11. Hur vill du beskriva samarbetet mellan dig och dina kollegor?

Balans mellan privatliv och arbetsliv

12. Hur upplever du fortroendearbetstiden paverkan pa balansen mellan ditt privatliv och
arbetsliv?

13. Hénder det att du arbetar kvillar och helger?
- Om ja, vad dr anledningen till det?
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Vilmaende och motivation
14. Beritta hur fortroendearbetstiden paverkar ditt vilmaende?
15. Fér du mojlighet till att utvecklas 1 ditt arbete?
- Pé vilket sitt?
Avslutning
16. Hur ser den optimala arbetssituationen ut for dig?

17. Ar det ndgot mer du tycker vi bor ta del av i din arbetssituation?
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