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Syfte: Att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR framjar
detta.

Metod: | denna studie har vi valt att utga ifran en deduktiv ansats da det finns gedigen forskning inom
amnet Work-life balance. For att besvara vart beskrivande syfte, tillampas en fallstudie for att ge oss
detaljrik data. Studien &r av kvalitativ art och vi har valt att samla in data via semistrukturerade intervjuer
med aktiva konsulter.

Teoretisk referensram: Studien utgar ifran forskning inom Work-life balance och framst Greenhus och
Beutell (1985) Work-family conflicts samt Zedeck och Mosier (1990) férhallande mellan arbete och
icke-arbete. Utdver dessa teorier utgors var teoretiska referensram av Ulrich och Brockbank (2005) HR-
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Slutsats: Utifran studiens fragestallningar kan vi konstatera att konsulterna éverlag upplever att de har
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Purpose: To describe the consultant’s experience of Work-life balance and how they feel that HR
promotes this.

Method: In this study we have chosen to start from a deductive approach since there is solid research
within the subject of Work-life balance. In order to answer our descriptive purpose, a case study is
applied to give us detailed data. The study is of a qualitative nature and we have chosen to collect data
via semi-structured interviews with active consultants.

Theoretical framework: The study is based on research within Work-life balance and primarily
Greenhaus and Beutell (1985) Work-family conflicts as well as Zedeck and Mosier (1990) relationship
between work and non-work. In addition to these theories, our theoretical framework consists of Ulrich
and Brockbank (2005) HR roles and research on HR practices.

Empirical framework: The gathering of the empirical data has taken place through seven interviews
with active consultants.

Conclusion: Based on the study’s questions, we can conclude that the consultants generally feel that
they have a good Work-life balance. We have also identified factors that have a major impact on this
experience. We can conclude that consultants find that HR promotes Work-life balance to a great extent.
Here too, we have identified important factors for how this experience appears.
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1. Metodologi

| studiens inledande avsnitt introduceras lasaren till de tva &amnena Work-life balance och yrkesrollen
konsult. En diskussion fors av hur denna specifika yrkesroll upplever Work-life balance samt vad HR:s
roll for att framja detta ar. Detta ligger i sin tur till grund for utvecklandet av studiens syfte och
fragestallningar.

1.1 Arbetsmarknadens forandring och det nya behovet av balans

Under de senaste artiondena har en drastisk forandring skett gallande hur arbetsmarknaden ser ut.
Forskare pekar pa forandringar inom demografi och intensifieringen av arbete (Kalliath & Brough,
2008). Den snabba utvecklingen av teknologin samt integreringen av kvinnor i arbetsmarknaden anses
vara en bidragande faktor till den drastiska forandringen. (Kulkarni, 2013; Sen & Bakht, 2013; Moore,
2007; Michel, Clark & Beiler, 2013; Fleetwood, 2007). Kvinnor ansags forr inneha rollen som
hemmafru dér hennes uppgifter var att ta hand om hushall, barn och aldre medan mannen var den som
hade ett arbete och karriar (Crompton & Lyonette, 2006; Aziz & Cunningham, 2008). Dessa
forandringar som har skett éver tid har i sin tur bidragit till problem for saval arbetsgivare som
arbetstagare. | och med att de stereotypiska konsrollerna suddats ut sa bidrar det saledes till att varje
individ tar sig an fler roller &n enbart en, vilket i sin tur leder till att det kan uppsta problem med att
skapa balans mellan dem (Aziz & Cunningham, 2008). Da bade kvinnor och man forvéantas att kunna
hantera de krav som stalls bade i arbetslivet och i privatlivet sa kan det medfora en obalans dar individen
kan kanna sig otillracklig och stressad. Darmed ar detta @mne av stor relevans for bade arbetstagarna
och arbetsgivarna.

En enhetlig asikt i arbetslivet ar att ett foretags medarbetare ar dess viktigaste resurs (Ulrich &
Brockbank, 2005; Nygren, 2017). Féretagens medarbetare kan vara en stark bidragande effekt till dess
konkurrenskraft i en snabbt foranderlig marknad (Educba, u.d.). En medarbetare som upplever stress
som en konsekvens av obalans mellan sitt arbete och privatliv kan da istéllet ha en stor negativ paverkan
pa foretaget da denne ej presterar som den bor (Talentinternational, u.d.). Om denna medarbetare har
flertalet korttidssjukskrivningar eller att det gar sa langt att en langtidssjukskrivning ar nédvandig sa
kostar detta foretaget pengar. En sjukskriven medarbetare kostar foretaget sa mycket som 10% av 16nen
per dag (Anatomen, u.d.). Utover detta kan foretaget tvingas rekrytera en vikarie, hantera
produktionsavfall och dven en stérre mangd arbetsbelastning for andra medarbetare vilket ar nagonting
som bidrar till kostnader och tar tid for foretaget (Ekonomifakta, 2016). Darmed ar det mycket viktigt
for arbetsgivarna att undvika denna obalans i dess foretag och det kan dem gdéra genom att aktivt framja
Work-life balance.

Begreppet Work-life balance handlar om att arbetstagaren ska ha en balans mellan sitt arbete och
privatliv (Kulkarni, 2013; Guest, 2002; Fernandez-Crehuet, Gimenez-Nadal & Reyes Recio, 2015).
Guest (2002) namner att Work-life balance alltid har varit av intresse for manniskor som intresserar sig
i livskvalitet, arbetslivskvalitet och dess koppling till en bredare kvalitet av livet. Begreppet Work-life
balance uppkom forst i Storbritannien i slutet av 1970-talet for att sedan fa framfart i USA ar 1986
(Fernandez-Crehuet et al, 2015). Redan vid denna tid ansags Work-life balance i det stora hela handla
om att ha en jamn prioritering mellan arbete och livsstil. Vid uppkomsten av detta begrepp ansags det
till en borjan endast vara ett problem som géllde kvinnor. Vid sent 1980-tal forandrades dock denna
uppfattning och fokus bérjade ligga mer pa utvecklingen av policies géllande rekrytering och att behalla
sina medarbetare. Uppfattningen av att detta endast skulle vara ett begrepp lampligt for kvinnors
problem borjade darmed forsvinna (Moore, 2007). Numera ses Work-life balance som ett fenomen som
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galler bade kvinnor och man i arbetslivet dar krav stalls pa att det ska finnas en balans mellan betalt
arbete och privatliv. Féretag bor darmed ha en mer 6ppen syn pa policies da kvinnor och mén idag har
en mer jamstalld fordelning av exempelvis barnavard och hushallssysslor (Gregory & Milner, 2008).

En diskussion kan féras huruvida man definierar balans och ifall det finns en enighet av vad manniskor
uppfattar som just en jamn balans. Dewe och Cooper (2012) beskriver balans som:

“Something that brings about such a state [of equilibrium]; a harmony in the parts of a whole; the idea of weighing factor
against each other”.

Dewe och Cooper (2012) fortsatter diskussionen genom att sdga att balans ar ett komplicerat begrepp
dar kanslan av en balans ar det viktigaste. Darmed kan olika manniskor uppleva balans vid olika tillfallen
och proportionerna av arbete och privatliv behdver inte vara exakt 50/50 fordelat for att en manniska
ska kanna sig tillfreds och uppleva balans. Fragan vi stéller oss da ar: Vem ansvarar for medarbetarnas
balans mellan arbete och privatliv?

1.2 HR:s ansvar gentemot organisationens anstallda

Janssen (2018) samt Hoffman och Cowan (2008) menar pa att ansvaret i grund och botten ligger hos
medarbetaren sjalv och att féretagets policies och support endast bor ses som stottande aktiviteter. HR
Zone (2003) papekar daremot att medarbetarna inte har det storsta ansvaret att skapa Work-life balance,
utan att HR och linjechefer har den stérsta rollen i detta. Clarke (2018) ndmner dven hon att det finns ett
flertal aktiviteter som HR kan gora for att fraimja medarbetares Work-life balance och att detta &r av stor
relevans for att lyckas med balansen mellan arbete och privatliv.

HR-arbetet kan enligt Armstrong (2016) delas in i tva huvudomraden, transaktionell och strategisk. Den
forstnamnda berdr det arbete som handlar om bland annat rekrytering, hantera personalproblem och
andra tjanster gentemot de anstallda. Det strategiska arbetet som HR utfor handlar istéllet om att na
organisatoriska mal och varderingar med hjalp av olika HR-strategier. Sanchez-Vidal, Cegarra-Leiva &
Cegarra-Navarro (2012) séager att forskningen om Work-life balance practices har 6kat de senaste aren
pa grund av att dessa practices har visat sig paverka foretagets framgang positivt. De fortsatter med att
namna att en positiv konsekvens av HR:s arbete med practices aven har lett till att medarbetare ar mer
tillfreds och engagerade i sitt arbete. Detta tyder pa att HR och arbetet de utfor ar viktigt inom ett foretag
samtidigt som medarbetarna sjéalva har ett ansvar i att uppna en balans mellan arbete och privatliv.

HR har alltsa ett ansvar att stodja organisationen och organisationen har i sin tur ett ansvar mot sina
anstallda. | och med att medarbetarna av manga anses vara organisationens viktigaste tillgang enligt
Ulrich och Brockbank (2005) och Nygren (2017), sa ar det av relevans for organisationen att ta hand om
dem och underlatta for dem att kunna skota sitt arbete. Fragor som vacks ar da ifall HR:s arbete behdver
anpassa sig till karaktdren av medarbetarnas karaktér? Har ett yrke som k&nnetecknas av hdg
arbetsbelastning och flexibilitet svarare att uppna Work-life balance?

1.3 Konsulter - ett utsatt yrke i relation till Work-life balance?

Beroende pa vilket yrke man verkar inom sa har man olika forutsattningar for att uppna énskad Work-
life balance. Ett yrke d&r du arbetar bestdmda arbetstider och dar du inte behdver ta med dig arbetet hem
har mojligtvis battre forutsattningar att uppna Work-life balance i jamforelse med ett yrke dar
forutsattningarna ser annorlunda ut (Berg, 2011). Darfor tycker vi att det dr av intresse att studera en
yrkesroll som ej har de typiska arbetsforutsattningarna. Da konsulternas expertis enligt Wolosky (2005)



vanligtvis hyrs in av andra foretag, sa bidrar det till att de har hogre andel eget ansvar da de ofta &r ute
pa uppdrag vilket gor att arbetsgivaren har mindre kontroll 6ver hur konsulterna lagger upp sitt arbete.

Fowler (2005) beskriver konsulter som problemldsare och menar pa att det ar dess expertis som skiljer
dem fran den traditionella medarbetaren. Att arbeta som konsult innebar enligt Wilson (2014) att det
satts betydligt hogre krav pa individen &n vad det gor pa en vanlig medarbetare. Krav stalls gallande
dess expertis och denna forvantas da vara mycket hog och na de forvantningar som kunden har.
Konsulter forvantas dven arbeta langa arbetsdagar och det har argumenterats om att konsulter standigt
behover visa sig nyttiga och anvandbara for foretaget som de utfor uppdrag pa (Merildinen, Tienari,
Thomas & Davis, 2004). Tsoukalas (2003) sager att det ar vanligt forekommande i yrket som konsult
att ha hdg arbetsbelastning med deadlines dar dvertid ofta férekommer. Han ndmner dven att konsulter
ofta behdver vara anpassningsbara gentemot kunden och deras behov. Merildinen et al (2004) férklarar
aven att konsulter vanligtvis ar personer som gor allt for att nd kundens behov, trots att risken finns att
detta paverkar hens hélsa och familj negativt.

I en studie gjord av Merildinen et al (2004) dar de har intervjuat konsulter, framgar det att en konsult
sdger att “Consultancy attracts workaholics” och ytterligare en konsult sdger att “If you want quality of
life, I would suggest not doing this job”. Detta tyder pa att det &r en viss typ av manniskor som drar sig
till yrkesrollen konsult och i studien forklaras det att konsulter vanligtvis kan beskrivas som
arbetsnarkomaner som har fullt engagemang i sitt arbete. Hur man l&gger upp sitt arbete och att konstant
vara tillganglig ar faktorer som ofta podngteras i studien och konsulter har uttryckt sig som att de ofta
“working night and day” och “working one’s guts out”. Baserat pa dessa uttalanden kan slutsatsen dras
att konsulter vanligtvis agnar storre delen av sin tid for just arbete och att de darmed inte har mycket tid
over att spendera pa andra saker (Merildinen et al., 2004). | och med dessa uttalanden om yrkesrollen
konsulter vacks ett intresse att studera det méjliga problemet kring konsulter och dess upplevelse av
Work-life balance.

1.4 Hur upplever konsulter Work-life balance och hur kan HR framja detta?
Som tidigare namnt sa har Work-life balance blivit ett allt strre problem i dagens samhalle for bade
arbetsgivare och arbetstagare vilket gor detta amne av stor relevans for samtliga parter (Aziz &
Cunningham, 2008). Den tidigare forskning som finns inom amnet Work-life balance &r en relativt
oppen och generell sddan. Fokus ligger dverlag vid arbetstagarna och da framst pa kulturella skillnader
och konsroller. Vad som daremot inte tas hansyn till ar vilken yrkesroll medarbetare har och hur deras
arbetsdagar ser ut. Vi har tidigare berort yrkesrollen konsult, som enligt Wilson (2014) préglas av att ha
hoga krav pa sig i forhallande till vad en vanlig medarbetare har. Denna yrkesroll kan kopplas till vad
Berg (2011) s&ger dar han forklarar att ett yrke som inte har bestdmda arbetstider och dér man kan
behdva ta med sig arbetet hem, ger samre forutsattningar till att uppna Work-life balance.

Da amnet &r sa pass viktigt idag sa ar det som ovan namnt relevant att forsta sig pa vad HR kan géra for
att forenkla och forbattra det for medarbetarna sa att de i sin tur bidrar till organisatoriska fordelar (Ulrich
& Brockbank, 2005; Nygren, 2017). Tillsammans med den omfattande forskningen som finns kring
amnet Work-life balance sa har forskarna aven riktat kritik mot begreppet. Eikhof, Warhust &
Haunschild (2007) namner att Work-life balance ej tar hansyn till de méanniskor som ser arbetet som
nagonting sjalvuppfyllande. En viktig aspekt vid definiering av begreppet Work-life balance &r att ta
hénsyn till manniskors olika syn och uppfattningar av vad som innefattar balans. Kalliath & Brough
(2008) forklarar att en person finner balans s lange alla krav fran bade arbete och privatliv uppnas.
Dérmed kan en person uppfatta en balans i en viss livsstil som en annan person hade uppfattat som



obalans (Abbott & Phil, 2013). For vissa manniskor kan arbetet till och med vara den allra viktigaste
aspekten av livet och darmed har dessa personer en helt annan syn pa arbetet och dess paverkan pa deras
livstillfredsstallelse. Litteraturen misslyckas darmed att se till dessa aspekter av &mnet och darmed anser
Eikhof et al (2007) att Work-life balance till storsta del paverkas av arbetstagares attityder gentemot sitt
arbete. Baserat pa detta sa ar det av hog relevans att undersoka konsulternas upplevelse av Work-life
balance och hur de upplever att HR framjar detta.

En intressant aspekt kring amnet &r aven vad HR har for roll i att frimja medarbetares Work-life balance.
Inom en organisation kan HR anta flertalet roller men gemensamt for rollerna &r att HR ska bidra till
organisationens framgang (Netigate, u.d). Darmed har HR enligt Cannings (2012) ett indirekt ansvar att
stddja organisationens medarbetare och har darfor en viktig roll nar det kommer till att framja Work-life
balance. Intressant ar da att underscka ifall yrkesgruppen konsulter upplever att HR framjar Work-life
balance eller ifall detta mojliga problem &r nagonting som konsulterna far lara sig att tackla sjalva.

1.5 Syfte och Fragestallningar
Syftet med denna studie ar att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de

upplever att HR framjar detta.

De fragestallningar som hjalper oss att besvara studiens syfte har formulerats som féljande:

* Hur upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv?
* Hur upplever konsulter att HR:s arbete framjar Work-life balance?



2. Metodologi

I metodologin presenteras de val som har tagits efter att syftet och fragestallningar har formulerats, for
att klargora hur studiens tillvagagangssétt har sett ut (Jacobsen, 2002). Med vart syfte: att beskriva
konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR framjar detta som
utgangspunkt, har vi valt ett positivistiskt forhallningssatt samt en forskningsplan som bestar utav en
deduktiv, kvalitativ fallstudie.

2.1 Forhallningssatt: positivism

Studiens forhallningssatt baseras pa hur man som forskare viljer att se pa kunskapsteori. Bryman och
Bell (2017) menar pa att detta handlar om vad som kan anses som acceptabel kunskap kring ett &mne.
Har urskiljer man tva olika synsétt, positivism och interpretativism. Att ha ett positivistiskt
forhallningssatt innebar att man vid studerandet av den sociala verkligheten anvander sig utav
naturvetenskapliga metoder och detta synsétt praglas av objektivism. Interpretativismen skiljer sig mot
positivismen pa sa satt att man istallet anser att studerandet av den sociala verkligheten inte gar att
beskriva med naturvetenskapliga metoder (Bryman & Bell, 2017).

Positivism ar en typ av kunskapsteori som utgar fran naturvetenskapliga metoder. Denna typ av
forhallningssatt lagger stor vikt vid sa kallade lagbundna forklaringar vilket kan kopplas till deduktivism
(Bryman & Bell, 2017). Da vi har for avsikt att utga fran den teori som finns inom omradet Work-life
balance och forklara hur konsulter upplever detta begrepp utifran denna teori sa ar ett positivistiskt
forhallningssatt lampligt. For att kunna svara pa studiens syfte, har vi anvant oss utav teorier och
modeller for att forklara hur konsulter upplever Work-life balance och hur de upplever att HR framjar
detta. Detta arbetssétt ar vanligt inom positivismen da man har for avsikt att se till lagbundna
forklaringar (Bryman & Bell, 2017). Patel och Davidson (2011) forklarar att ett satt att undersoka ett
problem &r att dela upp detta i flera mindre delar for att sedan studera varje del for sig. Detta
tillvagagangssatt heter reduktionism som ar en del inom positivismen och detta har vi anvant oss utav i
var studie. Vart dvergripande problem ar upplevelsen av Work-life balance och detta har vi sedan valt
att bryta ner i olika teman for att underlatta var forstaelse av amnet. Vara teman har varit respondenternas
livssituation, arbetet och dess betydelse, upplevd balans mellan arbete och privatliv och Work-life
balance inom konsultféretaget.

I denna studies inledning har vi presenterat Work-life balance och har kommit fram till att det har funnits
flertalet definitioner av begreppet sedan dess uppkomst. Trots att det &r mojligt att diskutera Work-life
balance som begrepp, sa anser vi som forskare att det finns en grundlaggande definition. Vi har darmed
valt att anvanda oss utav en definition dér vi anser att Work-life balance &r ett stadie dér en individs
arbete och privatliv ar i balans i enlighet med Kulkarni (2013), Guest (2002) och Fernandez-Crehuet et
al (2015). I och med att vi utgar ifran denna definition sa har vi ett positivistiskt synsatt. Vi ar dock
samtidigt medvetna om att olika manniskor uppfattar och tolkar detta begrepp pa olika sétt vilket medfor
att vi ej ar extrema positivister.

2.2 Forskningsplan

Nér vi har valt studiens forhallningssatt ar det dven dags att valja forskningsplan, detta for att uppfylla
studiens syfte och besvara studiens forskningsfragor. Enligt Bryman och Bell (2017) behdver man
utveckla ett satt att arbeta pa nar man bedriver foretagsekonomisk forskning. De delar som forskningen



ska innehalla utéver forhallningssatt ar da forskningsansats, forskningsstrategi  och
undersokningsdesign. Dessa delar presenteras mer ingaende nedan.

2.2.1 Forskningsansats: deduktiv

Bryman och Bell (2017) namner att vid utformning av en studie sa ar det av stor vikt att besluta vilken
roll teorin ska ha i studien. Forskarens grundlaggande mal ar att knyta an teorin och verkligheten (Patel
& Davidson, 2011). Har finns det tva traditionella vagar att ta, antingen en deduktiv ansats vilket innebar
att man valjer att anvénda teori som ett styrmedel och darmed styr den insamling av data. Det andra
alternativet kallas for induktiv ansats, vilket innebér att man forst applicerar passande teori efter
insamlandet av data. Utéver dessa finns det ytterligare tva roller som teorin kan ta. Dessa bendmns som
iterativ och abduktiv ansats dar abduktiv ansats definieras som en kombination utav den induktiva och
deduktiva ansatsen. Iterativ ansats beskrivs som en upprepande process dar man rér sig mellan teori och
data (Bryman och Bell, 2017).

Den deduktiva ansatsen har som tidigare namnts, sitt ursprung i teorin (Bryman och Bell, 2017). Denna
typ av ansats kan enligt Patel och Davidson (2011) forklaras vara en form av bevisning dar man utgar
fran valda teorier och drar slutsatser mellan dessa och det man studerar. Patel och Davidson (2011)
menar pa att det ar teorin som bestammer vad for typ av information som ska samlas in, hur denna ska
tolkas samt hur det slutgiltiga resultatet ska kopplas till teorin. Da denna studie baseras pa den befintliga
teorin gallande Work-life balance och HR-roller sa antas en deduktiv ansats vara den béast passande. |
och med att man utgar fran teori i en deduktiv studie sa skapas en forvantan hos oss forskare om hur
empirin kommer att se ut. | och med att vi i denna studie ej har formulerat nagra hypoteser sa anser vi
att teorin ligger till grund for vara forvantningar. Nasta steg ar enligt Jacobsen (2002) att samla in empiri
och se ifall det stammer 6verens med vara forvantningar eller ej.

Amnet Work-life balance har engagerat forskare under de senaste artiondena vilket har genererat i
gedigen forskning kring begreppet. Den forskning som finns &mnar framst att definiera begreppet och
forklara dess framvaxt. Aspekter sasom kulturella skillnader och konsroller &r vanligtvis i fokus i
studierna. Det forskningsgap som vi har identifierat &r att HR:s roll i &mnet séllan bendmns. Ingen
héansyn tas heller till vilken yrkesroll medarbetarna har eller hur deras arbetsdagar ser ut. Att anta en
deduktiv ansats hjalper oss darmed att fylla det kunskapsgap vi har identifierat samt na studiens syfte.
Detta genom att tillampa teori om Work-life balance och HR-roller samt att studera en specifik yrkesroll.
Fordelen med en deduktiv ansats ar att det underlattar for forskarna att behalla en objektivitet under
studiens gang. Detta da man utgar ifran etablerade och beprovade teorier vilket bidrar till minskad risk
att forskarens egna asikter paverkar studiens resultat (Patel & Davidson, 2003). Detta bidrar dven till att
studiens reliabilitet 6kar da egna asikter ej kan paverka resultatet. De namner dock att en nackdel med
den deduktiva ansatsen kan bli att man begransar studien da man inte ar lika 6ppen for nya fenomen och
upptéackter da man utgar fran en redan bestamd teori.

Var deduktiva ansats har bidragit till studiens referensram och formuleringen av vara tva
forskningsfragor. Forskning kring amnet Work-life balance &r dock mycket gedigen och vi har darfor
kunnat koppla dven denna forskning under studiens analys. Darmed har vi i denna studie varit deduktiva,
men inte i full grad. Detta da vara forvantningar som var grundade i teori gallande Work-life balance
inte stamde helt och hallet med var insamlade empiri. | och med detta var vi tvungna att ga tillbaka till
teorin for att komplettera var redan funna teori.



2.2.2 Forskningsstrategi: kvalitativ

Den metod som anvands i studien handlar om det tillvagagangssattet som anvands for att studera amnet.
Enligt Bryman och Bell (2017) finns det tva dominerande forskningsstrategier, dessa ar kvalitativa och
kvantitativa metoder. Det som kannetecknar en kvantitativ studie ar fyra huvudomraden och dessa ar
matning, kausalitet, generalisering och replikation. Den kvalitativa forskningsstrategins huvudomraden
fokuserar istallet pa tolkning, beskrivning och forklaringar. Ett tredje alternativ ar att kombinera dessa
tva strategier. Vad som avgor vilken av dessa metoder man ska anvéanda sig utav kan enligt Patel och
Davidson (2011) grunda sig i hur undersékningsproblemet &r formulerat. De menar pa att vid kvalitativ
forskning s& anvander man sig av verbala analyser och vid kvantitativ forskning sa anvander man sig av
statistiska analyser.

Kvalitativ forskningsstrategi tenderar att anvanda sig utav ett tolkande perspektiv dar malet ar att forsta
fenomenet utifran studiedeltagarnas syn och perspektiv (Bryman och Bell, 2017). Da vart syfte har for
avsikt att undersdka konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de anser att HR framjar
detta sa dr en kvalitativ strategi passande da det tillater oss att beskriva och forklara fenomenet. Denna
forskningsstrategi bidrar darmed till att vi kan studera detta sociala fenomen och gér det mojligt for oss
att na studiens syfte. Bryman och Bell (2017) namner att kvalitativ forskning géarna skall vara mycket
flexibel. Den kvalitativa strategin i kombination med flexibilitet gér det mojligt for forskaren att uppfatta
komplexiteten i deltagarnas uppfattning av dess sociala verklighet. Denna strategi gar aven hand i hand
med studiens forskningsfragor dar exempelvis en fraga lyder “Hur upplever konsulter balansen mellan
arbete och privatliv?”, dir vi dmnar forklara fenomenet utifrin konsulternas egen upplevelse. Da
forskningsfragorna ar till for att vagleda studien till att besvara syftet sa passar den kvalitativa
forskningsstrategin denna studie val.

Kritik som har riktats mot kvalitativ forskning namner att denna typ av forskning ej gar att generalisera
i samma utstrackning som kvantitativ forskning. Da studiens syfte dock gar ut pa att specifikt beskriva
konsulternas upplevelse om Work-life balance samt hur de anser att HR framjar detta sa &mnar vi inte
till att generalisera studiens resultat. Vi vill istéllet fokusera pa att producera mer uttdmmande data som
ger en battre forstaelse for deltagarnas asikter och uppfattningar. Patel och Davidson (2011) forklarar
att kvalitativ forskning amnar erhalla en djupare kunskap an vad kvantitativ forskning gér och darmed
passar denna metod val i var studie. Bryman och Bell (2017) pekar pa att den kvalitativa forskningen ar
till fordel nar man vill at deltagarnas uppfattning, och inte forskarens uppfattning, som en kvantitativ
forskning framjar. De namner dven att den narhet som en kvalitativ forskning mojliggor, ocksa
underlattar for forskaren att se varlden fran deras perspektiv. Dessa ar ytterligare tva aspekter som tjanar
vart syfte.

2.2.3 Undersokningsdesign: fallstudie

Nar forhallningssétt, roll av teori och forskningsstrategi har valts sa ska dven ett beslut fattats gallande
vilken undersokningsdesign som passar studiens syfte bast. Undersokningsdesignen utgér for hur
studiens data ska insamlas. Bryman och Bell (2017) urskiljer fem stycken varianter, experimentell
design, tvarsnittsdesign, longitudinell design, fallstudiedesign och komparativ design.

Den undersdkningsdesign vi har valt att anvinda oss utav i denna studie &r i form av fallstudie. Enligt
Patel och Davidson (2011) kan sjélva fallet i en fallstudie vara antingen en organisation, individ eller en
situation. | denna studie s& utgor konsulternas upplevelse fallet. Med upplevelse menar vi konsulternas
upplevda Work-life balance och hur de anser att HR:s arbete framjar detta. Bryman och Bell (2017)
namner att det som kannetecknar en fallstudie ar att man gar in mer detaljerat och ingaende i ett fall,



vilket stimmer dverens med denna studies syfte. Det ar det specifika fallet i fraga som &r av intresse, i
vart fall ar detta konsulternas upplevelser och det &r detta som urskiljer fallstudier fran andra
undersokningsdesigner. Bryman och Bell (2017) tillsammans med Blomkvist, Hallin och Lindell (2018)
menar vidare pa att denna form av design ar en vanlig sddan inom foretagsekonomisk forskning. En
fallstudie passar val in i en studie nar man vill ha data som innehéller mycket detaljer och som
uppmérksammar verklighetens komplexitet (Blomkvist el al, 2018). Detta passar val in med denna
studies syfte dar vi vill understka konsulternas upplevelse av Work-life balance och hur de anser att HR
frimjar detta. Blomkvist et al (2018) forklarar att om man har frdgor som inleds med “hur” sa &r
fallstudie en passande undersokningsdesign. Detta passar val in med bada vara forskningsfragor som
inleds med ordet “hur”.

Bryman och Bell (2017) forklarar vidare att en fallstudie handlar om att hitta unika drag i ett fall och
inte skapa pastaenden som exempelvis en tvarsnittlig studie gor. Det finns tre olika typer av fallstudier,
interna, instrumentella och multipla. En intern fallstudie innebér att man efterstravar att fa en klarhet
Over de specifika detaljer som kannetecknar ett fall och det anser vi passar studiens syfte. Vi ar ute efter
specifika detaljer i vart fall och exakt hur konsulter upplever Work-life balance samt hur de anser att
HR framjar detta. Vi vill at rik data som ger oss en méjlighet till att kunna forklara och fa en forstaelse
for hur respondenterna upplever och tanker angaende detta problem. For att komma fram till den data
som vi darmed behdver sa passar en intern fallstudie bast. En typ av fallstudie som hade till syfte att
generalisera eller svara pa en allman fragestallning hade inte varit till denna studies syftes fordel da det
inte stammer 6verens med studiens syfte.

2.3 Studiens forskningsplan

Figur 1. Studiens forskningsplan (egen modell)

Denna figur demonstrerar de val vi har gjort i studiens metodologi. Vi har valt att beskriva studiens
forskningsplan utifran ett samspel mellan vara val i studiens metodologi. Det har inte varit en linjar
process da dessa val gar hand i hand med varandra och har genomsyrat hela studien. Dessa val har tagits
med studiens syfte i atanke, som &r att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur
de upplever att HR framjar detta.



3. Teoretisk referensram

Har nedan presenteras den teoretiska referensram som har anvants som ram under studiens gang.
Denna referensram ar baserad pa studiens syfte som amnar att beskriva konsulternas upplevelse av
Work-life balance samt hur de upplever att HR framjar detta. Vi har utifrdn vart syfte utvecklat tva
forskningsfragor. | 3.1 beror vi forsta forskningsfragan som handlar om respondenternas upplevelse av
Work-life balance. I 3.2 beror vi den andra forskningsfragan som handlar om rollen och upplevelsen av
HR.

3.1 Hur upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv?
Forskningsfraga 1 lyder: Hur upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv? For att besvara
denna forskningsfraga forklarar vi begreppet Work-life balance samt presenterar tva teorier kopplat till
begreppet. Dessa ar Zedeck och Mosiers (1990) teori om forhallandet mellan arbete och privatliv och
Greenhaus och Beutells (1985) teori om Work-family conflict.

3.1.1 Work-life balance

Bland forskare rader det en nagorlunda enighet kring en universell definition av begreppet Work-life
balance. | litteraturen framkommer det vid flertalet tillfallen en nagot forenklad definition av begreppet.
Forskarna beskriver Work-life balance som ett stadie dar en individs arbete och privatliv ar i balans
(Kulkarni, 2013; Guest, 2002; Fernandez-Crehuet et al, 2015). For att undvika missforstand sa ar det
aven av stor vikt att ha en bestamd definition av balans. Guest (2002) definierar balans som nagonting
som uppkommer nér det ar en jamn distribution av tyngd och méngd, samt en stabilitet mellan kropp
och sinne. | detta fall betyder det darmed en jamn distribution av arbete och privatliv. Andra forskare
viljer att framfora lite mer komplexa definitioner av begreppet. Sdnchez-Vidal et al (2012) ndmner att
Work-life balance handlar om att finna en rytm mellan arbete och andra skyldigheter och ambitioner
oberoende av individens alder och kon. Haar, Rosso, Sufie, och Ollier-Malaterre (2014) namner dock
att Work-life balance &r ett holistiskt koncept dar en individs varderingar, mal och prioriteringar har stor
paverkan i hur begreppet ter sig. Sammanfattningsvis sa handlar Work-life balance generellt om att finna
en balans mellan arbete och resterande delar i livet samtidigt som andra aspekter bor has i atanke.
Séanchez-Vidal et al (2012) menar aven pa att Work-life balance &r fordelaktigt da det kan bidra till att
foretaget ses som ansvarstagande och omhandertagande nar det géller deras medarbetare vilket hjélper
dem till att bli en mer attraktiv arbetsplats. VVal fungerande Work-life balance kan dven bidra till lagre
franvaro och stress hos medarbetarna samtidigt som det kan bidra till 6kad produktivitet och
engagemang (Sénchez-Vidal et al, 2012).

I diskussionen kring hur forskarna definierar Work-life balance uppkommer dven andra begrepp sasom
Work-life conflict. Detta begrepp beskrivs som en konsekvens av en obalans i Work-life balance.
Crompton och Lyonette (2006) beskriver Work-life conflict som “the direct result of incompatible
pressures from an individual’s work and family roles”. En orsak till att man kan uppleva Work-life
conflict kan enligt Adisa, Mordi och Osabutey (2017) bero pa antal arbetade timmar per vecka. De
menar pa att ju fler arbetade timmar, desto hogre risk 16per man for att uppleva obalans. Att uppleva
Work-life conflict kan medféra lagre tillfredsstallelse och valmaende pa saval ett personligt som
arbetsmassigt plan (Guest, 2002). Situationen kan &ven vara som sadan att personen i fraga €] sjalv
upplever en obalans mellan arbete och privatliv medan personer i dennes omgivning gor det och darmed
ar problemet fortfarande existerande (Guest, 2002).



Rothmann och Baumann (2014) forklarar att arbetet kan ses som ett medel fér ménniskor att skapa
mening i livet och att engagera dem i malinriktade aktiviteter. Duffy, Autin och Bott (2015) menar pa
att arbetet kan vara ett medel for att uppfylla tre ménskliga behov och dessa ér féljande:

o Overlevnad och maktbehov - detta forsta behov handlar om att ha tillgang till mat, vatten, fysiskt
skydd samt prestige

o Relationella behov - detta behov handlar om att kdnna samhdrighet till kollegor men &ven till
samhéllet i stort

o Sjalvbestammande behov - detta behov handlar om mojligheten att uttrycka sig och att kunna
delta i aktiviteter som ger individen inre beléning

Duffy et al (2015) forklarar att det &r det forsta behovet géllande dverlevnad som vanligtvis ligger i
fokus och som behover uppfyllas fore de andra tva. De namner att det absolut forekommer att arbetare
ser deras arbete som en hjalp till att uppfylla deras relationella och sjalvbestimmande behov, dock &r
det vanligast att arbetare arbetar for att uppfylla behovet som handlar om éverlevnad och maktbehov.
De arbetstagare som framst arbetar for att uppfylla detta behov arbetar framst inom arbeten som
arbetarna sjalva anser vara icke intressanta eller till och med farliga for deras fysiska hélsa.

3.1.2 Zedeck & Mosiers (1990) fem modeller om forhallandet mellan arbete och icke-
arbete

Forhallandet mellan arbete och icke-arbete kan enligt Zedeck och Mosier (1990) forklaras utifran fem
modeller, dessa ar the segmentation model, the spillover model, the compensation model, the
instrumental model och the conflict model. Dessa fem modeller har sin utgangspunkt i att det &ar arbetet
som till storst del paverkar individers icke-arbete samtidigt som icke-arbete paverkar arbetet, men till
en lagre grad (Zedeck & Mosier, 1990). Den modell som har fatt storst uppmarksamhet hos forskare
idag ar the conflict model da den latt kan appliceras pa dagens aktuella problem dar det & mycket
vanligare att bada partners i en familj har en karriar (Guest, 2002). Zedeck och Mosier (1990) papekar
det faktum att en individ kan uppleva bade the spillover model och the compensation model samtidigt.

The segmentation model

Denna modell séger att arbete och icke-arbete ej har ndgon som helst koppling till varandra och att dessa
ar tva oberoende variabler dar de existerar sida vid sida om varandra. Detta kan i praktiken innebéara att
en individ kan agera pa ett satt i en av funktionerna utan att detta paverkar den andra. Edwards och
Rothbard (2000) forklarar att individer aktivt arbetar med att undvika arbetsrelaterade tankar och kanslor
nar de & hemma och vice versa och att detta kan vara ett sétt att hantera stress pa. Zedeck och Mosier
(1990) forklarar att familjen ses som den del av livet dar fokus ligger vid relationer och intimitet medan
arbetet préglas av opersonlighet och konkurrens. Denna modell kan eventuellt ses som mer aktuell forr
i tiden da mentaliteten praglades av att familjeproblem ej skulle paverka arbetet och att man skulle arbeta
mycket trots skyldigheter mot familjen. Edwards och Rothbard (2000) menar pa att detta var en process
som tidigare var en naturlig uppdelning mellan arbete och icke-arbete. Detta ses humera inte som en
naturlig process, utan en process som individer aktivt behdver arbeta med.
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Arbete

Figur 2. The segmentation model (egen modell)

The spillover model

Denna modell & motsatsen till den foregaende och innebar darmed att dessa variabler kan paverka
varandra. | denna modell kan det innebadra till exempel att de upplevelser som en individ har upplevt i
arbetet, aven kan paverka dennes icke-arbete. Ytterligare en aspekt av detta som beskrivs av Zedeck och
Mosier (1990) ar att denna typ av modell kan te sig bade ur ett positivt och negativt satt. Med detta
menas att saval positiva som negativa aspekter i en utav rollerna kan paverka hur den andra rollen
utspelar sig.

Positiv spillover kan forklaras utifran begreppen enrichment och facilitation enligt Languilaire (2009).
Enrichment handlar om utfallet och att den ena rollen kan paverka den andre pa ett positivt satt. Detta
kan demonstreras genom att en individs energi och resurser dkar tack vare att man har flertalet olika
uppgifter i bade rollerna som man har i arbetet och i icke-arbete. Facilitation handlar istallet om
processen och att de erfarenheter och kunskaper man genererar i en av rollerna, kan man dra nytta av
aven i den andra rollen. Zedeck och Mosier (1990) ndmner dven att denna modell kan vara olika fér man
och kvinnor, dar det for man ar arbetet som paverkar icke-arbetet i hogre utstrackning och for kvinnor
ar det icke-arbetet som istallet paverkar arbetet.

Arbete

Figur 3. The spillover model (egen modell)

The compensation model

Denna modell sager att om den ena variabeln ej lever upp till de forvantningar som finns, sa kan den
andra variabeln kompensera for detta. Zedeck och Mosier (1990) forklarar denna modell utifran tva
komponenter, kompletterande komponenter och reaktiva komponenter. Den forstndmnda beror
situationer nar de dnskvarda erfarenheterna och beteenden &r otillrackliga i en situation sa gar det att
kompensera detta genom att de istéllet uppfylls i den andra situationen. Edwards och Rothbard (2000)
forklarar vidare att en individ da minskar engagemanget i den missngjda variabeln och kar i den andra
for att komplettera. Reaktiva komponenter handlar istallet om att kompensera det man saknar i form av
exempelvis trétthet fran arbete dar du har avslappnande aktiviteter i ditt icke-arbete (Zedeck & Mosier,
1990). Edwards och Rothbard (2000) anser dven att om du andrar engagemanget fran en variabel till
den andra s kommer det att forbattra individens tillfredsstéllelse. Detta sker dock enbart om den senare
variabeln bidrar med vérdefulla beldningar.
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Figur 4. The compensation model (egen modell)

The Instrumental model

Har utgar man ifran att den framgang som finns i en variabel i sin tur genererar framgang aven i den
andra. Zedeck och Mosier (1990) menar pa att valmaende pa arbetet i sin tur leder till vdlmaende &ven
i icke-arbetet och att man genom detta far en bra livssituation. Detta kan aven forklaras utifran begreppet
enrichment som handlar om att bade icke-arbete och arbete kan paverka varandra positivt (Languilaire,
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Figur 5. The instrumental model (egen modell)
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The conflict model

Den slutgiltiga modellen behandlar problemet géllande att ha hdga krav fran bada variablerna och att
man darmed behover ta tuffa beslut. Detta kommer i sin tur att bidra till konflikt i ndgon utav variablerna.
Zedeck och Mosier (1990) forklarar detta vidare och sager att den framgang som finns i ena funktionen,
bidrar till att du maste gora uppoffringar i den andra, detta sker pa grund av att de bada variablerna har
tydliga normer och krav som individen behdver anpassa sig till.
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Figur 6. The conflict model (egen modell)
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3.1.3 Greenhaus & Beutells (1985) teorier time-based, strain-based och behaviour-based
conflicts

Dé balans mellan arbete och privatliv ej uppnas kan Work-family conflict uppsta. Detta begrepp beskrivs
av Greenhaus och Beutell (1985) som en konflikt mellan livets olika roller d&r press upplevs komma
fran bade arbetet och familjelivet och det ar svart att kombinera trycket fran de bada delarna. De menar
pa att inom Work-family conflict sa upplever man interrole conflict dar det uppstar en press nar en roll
ar oforenlig med pressen fran en annan. De namner dven att en individs personliga installning spelar roll
i hur man upplever Work-family conflict. Ytterligare aspekter som kan ha negativ paverkan pa Work-
family conflict &r grad av autonomi dér for mycket autonomi kan bidra till att betunga individen.

Greenhaus och Beutell (1985) beskriver Work-family conflict utifran tre huvudomraden, time-based
conflict, strain-based conflict och behaviour-based conflict. Det férsta omradet, time-based conflict
ber6r problematiken gallande tid. Med detta menar man att den tid man lagger i en roll bidrar till att
denna tid tas ifran en annan. Detta kan te sig bade pa sa satt att man fysiskt ej har mgjlighet till att anta
bada rollerna eller att den ena rollens tidskravande tar ver trots att man fysiskt ar deltagande i den andra
rollen (Greenhaus & Beutell, 1985). De familjerelaterade orsakerna till konflikt i detta omrade kan
paverkas av huruvida personen ar gift eller inte och om denne har yngre barn hemma. Dar Greenhaus
och Beutell (1985) menar pa att en person som &r gift, upplever Work-family conflict kopplat till time-
based conflict i hogre utstrackning &n en ogift person. Detta gallde dven individer med yngre barn och
de som har stdrre familjer &n de som har &ldre barn och férre familjemedlemmar. De arbetsrelaterade
orsakerna till konflikt kan enligt Greenhaus och Beutell (1985) vara hur langre en individ arbetar per
vecka, hur manga timmar 6vertid man arbetar samt hur lange individen pendlar till och fran arbetet. Vad
som aven kan paverka huruvida man upplever Work-family conflict eller inte, beror pa arbetets
flexibilitet. Ett arbete utan flexibilitet dkar risken for upplevd time-based conflict.

Strain-based conflict beskrivs av Greenhaus och Beutell (1985) som en konflikt ddr anstrangning i en
roll har en negativ paverkan pa prestationen en annan roll. Denna anstrangning kan utspela sig i form
av stress, angest och trotthet. Arbetets paverkan pa denna konflikt kan te sig i form av avsaknad av
support och interaktion fran foretagets ledare. Greenhaus och Beutell (1985) namner aven att den
mentala koncentrationen som kravs pa arbetet kan bidra till Work-family conflict. De familjerelaterade
orsakerna till konflikt anses vara avsaknad av stod fran respektive och det kan dven vara sa som i time-
based conflict att man som smabarnsforalder upplever denna typ av konflikt.

Det tredje och sista omradet behaviour-based conflict, handlar om att de férvantningarna som finns i en
roll &r oférenlig med férvantningarna i en annan och darmed skapar det konflikt hos individen. Konflikt
uppstar darmed nér en individ ej kan anpassa sitt beteende till sina olika roller och dess forvéantningar.
Ett exempel kan vara den stereotypiska ledaren pa arbetet som ska vara aggressiv, ha gott sjalvfortroende
och vara emotionellt stabil samtidigt som denna &ven ska vara emotionell, varm och sarbar gentemot sin
familj. Nar en person har problem med att balansera dessa roller och att standigt anpassa sig sa ar det
hogst sannolikt att denne upplever en konflikt.

3.2 Hur upplever konsulter att HR:s arbete framjar Work-life balance?
Forskningsfraga 2 lyder: Hur upplever konsulter att HR:s arbete framjar Work-life balance? Vi kommer
dven att presentera HR-practices och de olika roller HR kan anta utifran Ulrich och Brockbank (2005).
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3.2.1 HR:s ansvar och roller

Ulrich och Brockbank (2005) poéngterar att medarbetarna ar organisationens framsta tillgang och att
inte lyssna pa dem, inte visa forstaelse eller att inte vara tillganglig for dem leder till missnéjda
medarbetare som i sin tur minskar varde for aktiedgarna. Med detta menas att om medarbetarna
behandlas vl pa sin arbetsplats sa kommer detta leda till att de utfor sitt arbete béttre vilket leder till
ndjdare kunder och detta gynnar i slutdndan investerarna. HR har en roll i att stodja organisationen,
organisationen har i sin tur ett ansvar gentemot sina anstallda i form av valmaende. Dérav har HR ett
indirekt ansvar mot organisationens anstéllda (Cannings, 2012). HR kan anta olika roller inom en
organisation for att uppna dess ansvar gentemot organisationen. De olika HR-rollerna ar enligt Ulrich
och Brockbank (2005) en hjélp for HR att forsta vilket arbete som beh6ver goras inom en organisation
dar forhoppningen &r att denna forstaelse kommer leda till att HR:s arbete skapar varde. Armstrong
(2006) ndmner att HR:s roll bast beskrivs som den funktion som arbetar for och méjliggor foretagets
stravan efter att na dess organisatoriska mal. Vilket arbete som behdéver goras utav HR varierar i olika
organisationer och de kan &ven variera pa de olika nivaerna inom en organisation (Armstrong, 2016).

3.2.2 Ulrich & Brockbanks (2005) HR-roller
Enligt Ulrich och Brockbank (2005) bestar de olika HR-rollerna utav employee advocate, human capital
developer, functional expert och strategic partner.

Den forstndmnda rollen employee advocate innebdr att HR har ett ansvar att vara medarbetarnas
talesperson. HR bor visa empati for medarbetarna och lyssna pa deras problem samtidigt som HR har
ett ansvar att dven ta hansyn till arbetsgivarens asikter. HR ar en mellanhand mellan medarbetare och
arbetsgivare och ar en forutsattning for att ett lyckat samarbete ska dga rum sinsemellan. Ulrich och
Brockbank (2005) siger att: “Lojalitet vixer fram ur relationer och relationer vixer fram ur omsorg”.
Detta pekar pa vikten utav att vara medarbetarnas talesperson da medarbetare ar manniskor som maste
behandlas som sadana, och inte behandlas som 16s egendom.

I denna roll ingar det dven att HR har ett ansvar i organisationen att formulera olika policies som anses
vara relevanta. HR bar dven sedan ansvaret for att dessa implementeras pa basta satt och att de aven
sedan fullfoljs. Ulrich och Brockbank (2005) nd&mner att dessa policies bor ta upp &mnen inom hélsa och
sakerhet, arbetsforhallanden, arbetsvillkor och disciplin. Dessa policies finns till for att framja en god
arbetsmiljo for samtliga medarbetare inom organisationen.

Den andra HR-rollen bendmns human capital developer. Human capital syftar till organisationens
viktigaste tillgang, medarbetarna. Rollen HR har som human capital developer innefattar aktiviteter med
syfte att standigt forbattra och utveckla medarbetarna samt att 1agga fokus pa varje enskild medarbetare.
Rollen ar vasentlig da just fokuset pa varje enskild medarbetare latt kan bli forsummad da de
organisatoriska processerna ofta hamnar i stralkastarljuset. Ulrich och Brockbank (2005) beskriver
humankapitalet som foljande: “Humankapitalet fokuserar pa den rikedom som skapas genom och av
manniskorna i organisationen.”

Den tredje HR-rollen &r vid namn functional expert och innebér att de som arbetar inom HR &r just
experter inom omradet och kan handla och ta beslut darefter. Ulrich och Brockbank (2005) papekar att
HR som yrke innefattar en kunskapsbank och detta underlattar for HR att fatta sakkunniga beslut. Rollen
som functional expert kan delas in pa olika nivaer inom organisationen. Den forsta nivan innefattar att
komma fram till 16sningar pa frekventa HR-problem och sedan presentera losningen for dvriga anstéllda
inom organisationen. Den andra nivan innebar att HR presenterar forbattringsforslag som kommer ifran
teori, forskning och &ven best practices fran andra foretag. Den tredje nivan handlar om nar HR-
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specialister arbetar som konsulter vid olika organisationer. Den fjarde och sista nivan handlar om den
allmanna policyn for HR-rutiner inom specifika omraden.

Den fjarde HR-rollen bendmns strategic partner. Denna roll innebar att HR tillsammans med linjechefer
ska arbeta sida vid sida for att skapa varde for organisationen. HR bor utforma strategier baserade pa
vad de vet om de befintliga samt framtida kunder samt hur man bér agera for att organisationens resurser
matchar de behoven. HR hjélper organisationen att folja strategin genom att styra HR-arbetet i den
riktning som behdvs for att na den uppsatta visionen och malet.

Human Capital

Developer

Strategic
Partner

Employee
Advocate

( HR-Leader

Functional

Expert

Figur 7. Syntes av roller for HR-medarbetare (Ulrich & Brockbank, 2005).

3.2.3 Practices

HR:s ansvar gallande medarbetarnas Work-life balance kan dven beskrivas genom practices. Dessa
practices kan definieras som “any employer sponsored benefit or working condition that helps an
employee to balance work and non-work demands” (Sanchez-Vidal et al, 2012) och “organizational
support for dependent care, flexible work options, and family or personal leave” (Beauregard & Henry,
2008). Sanches-Vidal et al (2012) namner att dessa practices har blivit populara pa grund av dess varde
for saval arbetsgivaren som arbetstagarna. Arbetstagarna gynnas av detta da deras livstillfredsstallelse
och valmaende okar vilket i sin tur gynnar arbetsgivarna da det bidrar till motiverade och engagerade
medarbetare som ger en l&gre risk till hdg omséattning hos foretaget. Dessa fordelar kan i sin tur &ven
bidra till en bra relation mellan arbetsgivaren och arbetstagaren samt foretagets framgang. Detta kan
kopplas till social exchange theory som sager att om foretaget behandlar deras anstéallda val sa bidrar
det till att arbetstagarna blir mer villiga till att ge nagonting tillbaka (Beauregard & Henry, 2009). For
att dessa fordelar ska ga att uppna sa kravs det att arbetstagarna ar fullt medvetna om att dessa Work-
life balance practices existerar. En negativ aspekt av dessa practices kan dock vara att det medfoér mycket
hogre arbetshorda for kollegor saval som att koordineringsproblem kan uppsta (Sanchez-Vidal et al,
2012).

Ytterligare en practice som foretag kan arbeta med ar mojligheten for medarbetarna att arbeta hemifran.
Zedeck och Mosier (1990) forklarar att detta &r ett medel for att utoka autonomin hos arbetstagarna och
att foraldrar da kan stanna hemma med sjukt barn samtidigt som de arbetar. Huruvida detta paverkar
arbetstagaren positivt eller ej kan enligt Zedeck och Mosier (1990) bero pa demografi. De menar pa att
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kvinnor och mén utan barnomsorgsansvar kan uppleva en béttre integration mellan arbete och privatlivet
genom att arbeta hemifran. Detta genom att pendlingstiden minskar, kontroll 6ver arbetstiden och
tillgangligheten dkar. De arbetstagare som har barnomsorgsansvar, allra framst kvinnor, kan i storre
utstrackning uppleva denna méjlighet som stressande da de behdver kombinera de olika rollerna som
finns bade pa arbetet och i hemmet samtidigt. Detta beror dé pa att de fysiska granserna ej finns dar. Att
arbeta hemifran kan aven bidra till att arbetstagares upplever social isolation, vilket beror pa avsaknaden
av kontakt och feedback fran organisationen (Zedeck & Mosier, 1990).

3.2.4 Foretagskultur

Foretagskultur &r vanligt forekommande hos foretag och handlar om relationen mellan arbetsgivare och
arbetstagare samt de traditioner och vérderingar som foretaget har (Adisa et al, 2017). Enligt Maxwell
(2005) har cheferna inom ett foretag en viktig roll i att framja en positiv syn pa Work-life balance genom
sitt agerande. Det ar darmed upp till foretagets chefer och HR-chefer att skapa en foretagskultur som
foresprakar Work-life balance. Utdver dessa spelar dven medarbetare en stor roll i skapandet av en
framjande foretagskultur. Aven Adisa et al (2017) styrker detta och menar pé att huruvida foretagets
practices géllande Work-life balance lyckas eller ej, beror pa foretagskulturen. Davertha, Hydeb och
Cassell (2016) papekar dock att trots att det finns formulerade policies inom ett foretag, ar det inte en
sjalvklarhet att medarbetarna anvéander sig utav dem. Detta for att medarbetare kan kanna sig osakra att
ta tillvara pa dessa practices gallande Work-life balance ifall de kanner bristande stod fran foretaget att
gora det.
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4. Metod

| detta avsnitt presenteras var skrivbordsundersokning som lag till grund for vart identifierade
kunskapsgap och studiens syfte. Da vi har valt att anvanda oss utav en deduktiv ansats i var studie sa
genomfdrdes en litteraturundersokning. Studiens kvalitativa art bidrar till att vi samlade in data via
semistrukturerade intervjuer. Darefter har vi utfort en kvalitativ empirianalys av var insamlade data.
Vi diskuterar aven studiens reliabilitet, validitet och etik.

4.1 Skrivbordsundersokning

| vara tidigare arbetslivserfarenheter sa har vi bada upplevt en stark obalans mellan arbete och livet
utanfor arbete innan vi borjade studera. Detta utan att riktigt reflektera 6ver vad det faktiskt innebar eller
vilka konsekvenser det kunde leda till. Under var utbildnings gang har begreppet Work-life balance
kommit pa tal flertalet ganger. Nar vi da fick vetskap och kunskap om begreppet kunde vi bada tva
koppla detta till vara tidigare erfarenheter vilket har starkt intresset for amnet ytterligare. Redan vid B-
uppsatsens start var amnet pa tal da vi dven sokte efter artiklar och aktuella @&mnen inom HR. Vi valde
dock att ga vidare med ett annat &mne. Vid C-uppsatsens start ansag vi att detta amne fortfarande var
aktuellt och tyckte fortfarande att det var mycket intressant. Anledningen till att vi ansag att amnet
fortfarande ar aktuellt var for att vi stétte pa nyligen publicerade artiklar och blogginlagg som
diskuterade begreppet.

For att fa dversiktlig information om dmnet valde vi att soka i databaser med specifikt utvalda sékord.
De databaser vi anvande oss utav var Google Scholar och Jénkdping Universitys biblioteks databas
Primo. Det sokord vi anvande var “Work-life balance”. Vid sdkningen av @mnet fann vi att litteraturen
generellt var mycket bred och att den mestadels forklarade &mnet i det stora hela och varfor begreppet
Work-life balance har uppkommit. Vi fann att dessa artiklar och studier oftast fokuserade pa kulturella
skillnader eller exempelvis stereotypiska konsroller. Fokus lag ofta pa att studera hur kulturella
skillnader paverkar medarbetarnas uppfattning av Work-life balance och hur de stereotypiska konsroller
har andrats och hur det i sin tur har paverkat Work-life balance. Darmed uppfattade vi ett forskningsgap
dar man inte tog hansyn till arbetstagarnas yrkesroller eller hur HR &r kopplat till Work-life balance. Vi
har som tidigare namnt att yrkesrollens karaktar kan paverka en medarbetares mojligheter att uppleva
Work-life balance eller inte (Berg, 2011). Vi har dven sett att HR har ett indirekt ansvar till att ta hand
om foretagets anstallda (Cannings, 2012). Darfor ville vi i denna studie understka hur konsulter
upplever Work-life balance och hur de upplever att HR framjar detta for att fylla forskningsgapet.

4.2 Litteraturundersokning

Litteraturundersokningen ligger till grund for de beslut gallande vad for data som ska samlas in och vad
som inte &r relevant for studien (Bryman & Bell, 2017). Da studien antar en deduktiv ansats, dar studien
utgar fran befintlig teori kring d&mnet, sa har en litteraturundersokning utforts. Det forsta steget i
litteraturundersékningen var att ta fram begrepp som vi vill bertra i studien. Dessa begrepp var “Work-
life balance”, “Work-life conflict”, “HR-roll”, ‘‘flexibilitet” och “konsult” och var &ven de sokord vi
valde att anvanda oss utav till en borjan. For att inte begransa oss till svensk forskning sa valde vi att
aven soka pa den engelska Oversattningen av dessa begrepp. Detta for att dven fa tillgang till den
internationella forskningen kring amnet. De databaser som anvéndes var Jonkdping Universitys
biblioteks databas Primo och Google Scholar. Ut6ver dessa databaser sa har vi aven sokt efter bocker
pa Jonkoping Universitys bibliotek. Vid sokning via databaser, sokte vi pa de begrepp som tidigare
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namnts samt att vi valde artiklar baserat pa utgivningsar. Vi valde att avgransa till de som var publicerade
mellan ar 20002018 for att halla data aktuell.

Under studiens gang sa har vi dven funnit annan relevant litteratur via de utvalda artiklarna. Trots att
flera utav dessa artiklar var publicerade innan &r 2000, s& valde vi att anvanda oss utav dem da vi ansag
att de var mycket relevanta for studiens syfte. Ett exempel pa detta var valet av att anvanda oss utav
Greenhaus och Beutells (1985) teorier gallande Work-family conflict dar denna &r genomgéaende &ven i
nyare forskning kring detta amne. Vi har dven noterat att flertalet artiklar har refererat till denna och
darmed anser vi att den &r relevant dven idag.

Vid val av artiklar sa laste vi artikelns abstract for att fa en Gversikt av vad den handlade om och for att
kunna avgora om den var relevant for var studie eller inte. Nar vi sedan hade valt en artikel som vi ansag
vara relevant for var studie kunde vi se vilka artiklar de sjalva hade refererat till. Dessa referenser
anvande vi oss utav for att finna ytterligare relevant forskning. Nar artiklar och bocker hade valts sa
delades de upp da vi laste halften var. For att utgora vad som var viktig information i artiklarna och
bockerna sa valde vi att kategorisera utifran “vad”, “varfor” och “intressant”. Dessa kategoriseringar
gjordes for att vi dels var intresserade av definitioner av begreppen och dven varfér begreppet har
uppkommit. Kategorin “intressant” utgjorde information som vi ansag vara relevant for studien da det
exempelvis kunde vara kritik mot begreppet eller att en intressant aspekt tas upp. Vi anvande oss utav
olika farger vid markering av kategorierna for att underlétta vid sammanstallning av informationen.

Stkord Databaser

-Google Scholar

Resultat frin -Work-life balance

skn;:or.ds::]d.er- “Work-life conflict

-Primo

-Kunskapsgap “HReroll

-Flexibilitet

-Studiens Litteratur och
oblemstillmng Konsult itteratur oc
]::h syfte

Reducering utifrin 3
kriterier
-Det huvudsakliga mnet
s_ka bertra dmnet Work- A_na]_}'s.era
life balance materialet utifrin 3
Det uvudsakliga smmet kategoriseringar
ska bertra vikesrollen Rt
konsulter ) Relevant litteratur VAD
i forhallande till VARFOR

- Det huvudsakliga damnet studiens syfte
ska bertra HR-roller -INTRESSANT

Figur 8. Process Over litteraturundersdkningen (egen modell)

18



4.3 Datainsamling: kvalitativa intervjuer

For att svara pa vara forskningsfragor ansag vi att vi behdvde rik data for att fa djupare forstaelse av
amnet Work-life balance. Darfor ansag vi att intervjuer var den metod som passade bast for var studie.
Detta gar i linje med Blomkvist et al (2018) forklaring att intervjuer ar lampliga som forskningsmetod
nar man vill ha en djupare forstaelse av ett amne, vilket passar val med studiens syfte. Aven Patel och
Davidson (2011) menar pa att en kvalitativ intervju &mnar till att identifiera respondentens uppfattning
av ett fenomen. D4 vi i var studie vill undersoka konsulternas uppfattning av deras upplevda Work-life
balance samt hur de upplever att HR framjar detta s ar en kvalitativ intervju att foredra.

Semistrukturerade intervjuer

Bryman och Bell (2017) visar pa att vid kvalitativ forskning sa antas ett ostrukturerat arbetssatt for att
fa sa uttdmmande information som majligt. | denna studie har vi da valt att ha semistrukturerade
intervjuer. Anledningen till varfor vi valde att inte anvanda oss av ostrukturerade intervjuer var pa grund
av var deduktiva ansats som gor att vi har en tydlig uppfattning for vad vi vill fa fram under intervjuerna.
Enligt Bryman och Bell (2017) méjliggor semistrukturerade intervjuer att vi kan lata respondenterna
tala fritt om deras upplevelser samtidigt som vi utformar fragorna med utgang i teorin. Detta bidrar
darmed till att vi far uttommande svar pa vara fragestallningar samtidigt som vi haller oss inom det
berdrda &mnet. Vad som kannetecknar en semistrukturerad intervju &r enligt Bryman och Bell (2017)
att man staller intervjufragor utifran specifika teman. Bryman och Bell (2017) namner aven att
semistrukturerade intervjuer vanligtvis har en kombination av struktur och flexibilitet, bade for
intervjuaren och den eller dem som intervjuas.

En ostrukturerad intervju innebar till skillnad fran en semistrukturerad intervju att man inte har bestamt
vad man vill fa ut av intervjun och enbart har ett 6vergripande amne att utga ifran (Blomkvist et al,
2018). Darav ar denna typ av intervju inte optimal for var studie. Strukturerade intervjuer har enligt
Patel och Davidson (2011) till syfte att generalisera och jamfora resultatet. Da detta inte ar studiens syfte
sa ansag Vi inte heller att detta var ratt metod for oss att samla in var data pa.

Kanal

Insamling av studiens data genomfdrdes ansikte mot ansikte med fyra utav respondenterna samt via
telefonsamtal med tre utav respondenterna. Dessa olika typer av insamlingsmetoder har bade for- och
nackdelar. Fordelen med telefonintervjuer kan enligt Bryman och Bell (2017) vara att relationen mellan
intervjuaren och respondenten ej paverkas av ett fysisk mote. Detta kan bidra till att man undviker
problematiken med att respondenten svarar pa det séttet den tror att intervjuaren vill att denne ska svara
pa grund av intervjuarens blotta narvaro. Detta kan dven ses som en nackdel da intervjuaren inte kan se
respondentens olika ansiktsuttryck. Detta da man genom respondenternas ansiktsuttryck och
kroppssprak kan ge omedvetna svar utdver det de sjalva sager. Fordelen med intervjuer som utfors
ansikte mot ansikte dr enligt Jacobsen (2002) att de svar respondenterna ger kan ses som mer
tillforlitliga. Vi anser att da vi har kombinerat dessa tva insamlingsmetoder sa anser vi att dessa metoder
kompletterar varandra da den ena metodens nackdel ar en fordel i den andra metoden.

4.3.1 Urval av deltagare

Det urval som har utforts, baseras pa studiens syfte i att forklara hur konsulter upplever Work-life
balance och hur de upplever att HR framjar detta. Bryman och Bell (2017) beskriver ett malstyrt urval
som ett urval som baseras pa de forskningsfragor som man har och att urvalet ska vara relevant i
forhallande till dessa. Da studien skedde i Jonkoping sa bidrog det till att vi sokte efter konsultforetag
som forst och framst &r belagna i Jonkdpings kommun. Detta kan enligt Bryman och Bell (2017)
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beskrivas som ett bekvamlighetsurval dar urvalet baseras pa vad som ar mest tillgangligt for forskaren.
I denna studies fall sa handlade det om geografisk tillganglighet, baserat pa studiens korta tidsperiod
och laga resurser. Vid ett urval baserat pa bekvamlighet kan det medféra att urvalet ej kan anses som
representativt eller generaliserbart. Da studiens syfte amnar forklara hur konsulter upplever Work-life
balance och hur HR framjar detta sa ligger fokus ej vid att kunna generalisera resultatet. Vi anser darmed
inte att denna typ av urval stor studiens resultat.

Vid s6kningen av urval valde vi att anvanda Google som s6kmotor dar sékordet var “Konsultforetag
Jonkoping”. Denna sokning genererade en mangd foretag beladgna i Jonkopings kommun inom
konsultbranschen. Forfragningar om deltagande i studien skickades vid det forsta tillfallet ut direkt till
15 olika konsultféretag via personlig mejl eller till en allmén mejl via hemsidan (se Bilaga 2). Vid de
tillfallen som féretagen hade en konsultchef sa var det denna som kontaktades. Om en sadan inte fanns
utskriven pa hemsidan sa kontaktades antingen foretagets VD eller annan person i chefsposition. | ett
fall valde vi att skicka forfragan direkt till specifika konsulter da deras kontaktuppgifter var tillgangliga
pa hemsidan. Vid det forsta kontakttillfallet fick vi svar fran tva stycken konsulter som var villiga att
delta i intervjun. Tre foretag svarade att de ej hade mdjlighet att avsatta tid for intervju men tackade for
forfragan. Da svarsfrekvensen var lag vid forsta kontakten sa valde vi att skicka ett paminnelseme;jl till
samtliga foretag som ej hade svarat. Nar dessa paminnelsemejl skickades ut fick vi svar fran ytterligare
tva konsulter som var villiga att delta i studien.

Da vi efter dessa paminnelsemejl inte hade tillrackligt manga konsulter som hade tid eller vilja att delta
i var studie, valde vi att kontakta en van som kunde bidra med kontaktuppgifter till en konsult. Denna
konsult var villig att delta i var studie och kunde i sin tur bidra med kontaktuppgifter till ytterligare tva
andra konsulter som vi sedan ocksa intervjuade. Detta ar darmed bade ett bekvamlighetsurval och ett
snobollsurval. Jacobsen (2002) menar pa att ett snobollsurval innebér att man har en respondent som
kan bidra med tips pa personer som skulle kunna vara av intresse for studien. Bryman och Bell (2017)
forklarar att snobollsurval ar ett slumpmaéssigt urval dar man inte kan styra dver vilken population blir.
Detta urval passar vart syfte vél da vi ej har for avsikt att intervjua en grupp med specifik demografi
eller att generalisera studiens resultat. Snobollsurval ar aven att foredra da man i studien fokuserar pa
individer (Bryman & Bell, 2017). Detta ar ytterligare en aspekt som passar vél ihop med vart syfte da
vi vill undersoka just individers upplevelser.

Valet av antal respondenter baseras pa Robinson (2014) forslag gallande att kvalitativ forskning
rekommenderas ha 3-16 deltagare, dar det lagre antalet galler for forskning utford av studenter. |
slutskedet av studiens urval stod det klart att vi hade sju konsulter som ville delta i var studie. Da
yrkesrollen konsult & mycket vanlig inom IT-branschen sa bidrog det till att samtliga av vara
intervjudeltagare ar verksamma inom denna bransch. Det bortfall som uppstod kan ha berott pa det
tidsomfang som en intervju medfor och att de helt enkelt inte ar intresserade av att delta i studien
(Jacobsen, 2002).
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Tabell 1. Respondenterna i studien

Respondent Kin Yrkestitel Aktiva ar inom Datum vid
konsultbranschen intervjutillfallet
Rl Man Tekmkkonsult 8 ar 25 Mars 2019
| R2 Man IT-konsult 11,5 r 26 Mars 2019
R3 Man IT-tekniker 10 ar 27 Mars 2019
R4 Kvinna Strategic web 8 man 27 Mars 2019
editor
RS Kvinna SAP-konsult 6 ar 1 Apnl 2019
Ro Man IT-konsult 15 ar 4 Apnl 2019
7 Kvinna SAP-konsult 24 ar 9 Apnl 2019

Tabell 1. Respondenterna i studien (egen tabell)

4.3.2 Utformning av semistrukturerade intervjuer

Infor intervjuerna utformades en intervjuguide dar vi strukturerade upp vilka dmnen som ska beréras
under intervjuns gang baserat pa vara tva forskningsfragor och var teoretiska referensram. Detta i
enlighet med Bryman och Bells (2017) forklaring av vad en intervjuguide innehaller. De amnen vi har
valt att ha till grund for var intervjuguide har varit livssituation, arbetet och dess betydelse, Work-life
balance samt Work-life balance kopplat till HR och konsultféretaget dar respondenterna arbetar. Vi har
valt att borja intervjun med att forst och framst ge information om studien och dess syfte. Detta foljt av
en presentation av 0ss intervjuare samt praktisk information, exempelvis hur vi kommer att hantera den
insamlade data. Enligt Patel och Davidson (2011) inleds en intervju med att stalla fragor som ger oss
bakgrundsinformation om respondenten som i sin tur hjélper oss vid analysen av resterande fragor. Ett
exempel pa detta var vid fragan om storleken pa respondenternas konsultforetag dar denna information
hjélpte oss vid analys om huruvida féretagets storlek spelar roll i konsulternas upplevelse av Work-life
balance.

Da studiens syfte ar att undersoka konsulternas upplevelse sa ar det av stor vikt att fa ut sa mycket
information fran respondenten som majligt. Darmed &r det lampligt enligt Jacobsen (2002) att stalla
oppna fragor till respondenterna. Fragorna i intervjuguiden var i form av inledande och tolkande. Patel
och Davidson (2011) forklarar att det man bor undvika vid formuleringen av intervjufragor ar negationer
och forutsattande fragor. Detta har vi haft i atanke vid skapandet av intervjuguiden, detta da vi vill ha
konsulternas sanningsenliga upplevelse av Work-life balance, utan paverkan fran oss intervjuare.
Déaremot har vi anvant oss utav ledande fragor vilket Patel och Davidson (2011) ej rekommenderar. Vi
ansag dock att detta var nédvandigt da studien ar deduktiv och darmed ville vi basera intervjufragorna
pa de teorier vi har funnit for att f data som besvarar vara forskningsfragor. Patel och Davidson (2011)
forklarar dven att fragornas sprak ar mycket viktigt for att undvika missforstand hos respondenterna.
Aven detta hade vi i atanke da vi undvek att stalla fragor innehallande svara ord eller otydliga uttryck.
Ett undantag ar dock vid fragan da vi fragade respondenterna vad begreppet Work-life balance betyder
for dem. Vi var medvetna om att detta begrepp kan anses svart, dock ansag vi att denna fraga var relevant
att stalla da vi veta ifall respondenterna visste vad detta begrepp betyder. Detta da deras okunskap eller
kunskap om begreppet ar relevant for var analys.

Att utfora en semistrukturerad intervju innebér enligt Bryman och Bell (2017) att intervjuaren har
majlighet att stalla fragor utifran vad respondenten svarar. Detta var ndgonting som vi tog tillvara pa
under intervjutillfallena dar vi vid flertalet tillfallen stallde foljdfragor som ej var formulerade sedan
tidigare, till foljd av ndgonting som respondenten hade sagt. Denna flexibilitet kannetecknar kvalitativ
forskning enligt Bryman och Bell (2017). Dessa foljdfragor var oftast “varfor’-fragor vilket Patel och
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Davidson (2011) anser ar ett bra alternativ att anvanda till just foljdfragor. Avslutningsvis sa namner
Patel och Davidson (2011) att intervjun bor avslutas med att respondenterna far maojlighet till att
komplettera sina svar om de vill. Detta ansag vi vara viktigt da det gav dem mojlighet att komplettera
med aspekter som de sjalva ansag vara relevanta i deras upplevelse av Work-life balance.

4.3.3 Genomforandet av semistrukturerade intervjuer

Plats for intervjun och tidsomfang

Intervjuernas tidsomfang varierade mellan 30-60 minuter. De intervjuer som holls ansikte mot ansikte
holl vi pa respondenternas respektive arbetsplats, i ett konferensrum dar vi kunde prata avskilt utan att
det fanns nagra stérningsmoment runt omkring. Detta var nagonting vi efterstravade da Jacobsen (2002)
sager att detta ar att foredra da det &r en naturlig miljo for respondenten. Da méjligheten inte alltid fanns
till att genomfora intervjuerna pa respondenternas kontor sa fick vi genomfara en intervju i ett grupprum
pa Jonkoping Universitys bibliotek. Detta for att bibehalla mojligheten att prata avskilt och utan nagra
storningsmoment. Telefonintervjuerna genomférdes ocksa i ett avskilt rum for att undvika
storningsmoment och avbrott under samtalets gang.

Relation till respondenterna

Som tidigare namnt sa valde vi att inledningsvis presentera oss intervjuare och studiens syfte. Vi gav
aven en overgripande forklaring av studiens upplagg. Innan vi startade intervjun sa fragade vi ifall det
var nagonting som respondenten undrade 6ver eller sjalv ville tillagga. Detta upplagg har vi utformat i
enlighet med Jacobsen (2002) riktlinjer for att skapa en bekvam situation for respondenten. Enligt Patel
och Davidson (2011) kan relationen mellan respondenterna och intervjuaren stérkas av att intervjuaren
visar forstaelse och ett genuint intresse for det respondenten beréttar. De fortsatter genom att séga att
detta minskar risken for att respondenten gar in i forsvarsstallning och inte ger helhjartade svar. Detta
var vi medvetna om och vi var mycket noga med att agera uppmuntrade och undvek negativ
ansiktsmimik till foljd av respondenternas svar.

Vid vara telefonintervjuer var vara utmaningar annorlunda da vi inte hade mojligheten att se varandra.
I och med detta sa minskar risken att respondenterna gar in i forsvarsstallning ifall de upplever vart
kroppssprak och ansiktsmimik som negativt. En utmaning blir istéllet att vi som intervjuare inte heller
far en mojlighet att uttrycka positiv uppmuntran med hjalp av ansiktsmimik eller kroppssprak. Detta har
vi varit medvetna om och var darmed noga med att ge medbestdmmande i form av uppmuntrande ord i
form av “Mm” och “Ja, vi forstar”. Gemensamt for bade telefonintervjuerna och de som utfordes ansikte
mot ansikte var att vi var noga med att lata respondenterna tala till punkt. Detta da ett sadant avbrytande
skulle kunna leda till att respondenterna kommer av sig och att viktig information missas.

Inspelning och anteckningar

For att underlatta for oss vid analys av data s 6nskade vi att spela in intervjuerna. Denna 6nskan
formedlades till respondenterna vid forsta mejlkontakt och vi stéallde &ven aterigen fragan vid sjalva
intervjutillfallet, innan vi borjade med intervjufragorna. Samtliga respondenter gav sitt godkannande till
att bli inspelade. Denna inspelning bidrog till att viktig information inte missades samt att vi kunde
fokusera battre pa respondenternas svar. Blomkvist et al (2018) papekar att det inte ar att rekommendera
att enbart spela in vid intervjutillfallet utan att dven fora anteckningar. Med detta i atanke valde vi att
strukturera intervjun pa sa satt att en av oss var ansvarig for att stalla fragorna och den andra ansvarade
for att anteckna vad som sades. For att inte paverka studiens resultat sa valde vi att alternera dessa tva
ansvarsomraden under intervjuerna. Att anteckna under intervjuernas gang menar Blomkvist et al (2018)
pa ar av fordel da det bidrar till att du far en bra start pa din analys.
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4.3.4. Efter semistrukturerade intervjuer

Reflektion

Direkt efter vara intervjuer med respondenterna valde vi att reflektera 6ver och skriva ned vad vi ansag
vara utmarkande och som mojligtvis kan anses vara viktigt vid analysering av data. Patel och Davidson
(2011) menar pa att det ar viktigt att detta sker i direkt anslutning till intervjun da man annars latt kan
glémma av de tankar och idéer som uppstod under intervjuns gang. Detta gav oss en bra grund for nar
vi skulle paborja var analys da vi redan hade anteckningar om relevanta utgangspunkter. De tankar och
idéer som uppkom hos oss intervjuare skrev vi ner i punktform i ett dokument.

Transkribering

All data som insamlades under intervjuerna valde vi att transkribera. Detta for att underlatta vid analys
av data i ett senare skede. Blomkuvist et al (2018) forklarar att transkribering &r en tidskravande process
och tar betydligt langre tid &n vad sjalva intervjun vanligtvis tar. 1 den man det gick valde vi att
transkribera var insamlade data direkt efter intervjutillfallet. Detta for att undvika att transkribera allt
material pa en gang och darmed blir processen inte lika omfattande. For att kunna ga tillbaka och se vad
som har sagts under intervjuerna sa valde vi att transkribera en storre del av det insamlade materialet.
Detta bidrog till att vi senare hade mdéjlighet att anvanda oss av citat. Vi undvek dock att transkribera
det som sades ordagrant och pauser da detta enligt Blomkvist et al (2018) vanligtvis anvands for att
utfora en sprakanalys, vilket inte passar in med studiens syfte.

4.4 Kvalitativ empirisk dataanalys

I och med var kvalitativa forskningsstrategi dar varje individs unika uppfattningar &r av intresse, har vi
valt att genomfora en kvalitativ dataanalys. Detta val har gjorts i enlighet med Jacobsen (2002) tre steg,
beskrivning, kategorisering och kombinering.

Beskrivning

Det forsta steget i den empiriska dataanalys innebér enligt Jacobsen (2002) att renskriva all insamlad
data. Detta har vi gjort i form av transkribering som utfordes i direkt anslutning till intervjutillfallena
for att underlatta den omfattande processen. Det transkriberade materialet sammanstélldes med vara
egna tolkningar och kommentarer fran vara intervjutillfallens anteckningar. Dessa kommentarer ansag
vi relevanta da de hjalpte oss att paminnas av vara egna uppfattningar vi fick under intervjun samt att
underlatta for oss i borjan av analysen. Da det transkriberade materialet tillsammans med vara egna
kommentarer var mycket omfattande, valde vi att sammanstélla och reducera detta till vad som var
relevant for studiens forskningsfragor. Ett exempel pa detta var vid fragan gallande varfor vara
respondenter borjade arbeta som konsulter. Detta pa grund av att det insamlade materialet vid denna
fraga ej var relevant i forhallande till vara forskningsfragor.

Kategorisering

Dataanalysens andra steg innebar en kategorisering av var insamlade data. Det forsta steget i var
kategorisering innebar att vi kategoriserade den insamlade data utifran vara tva forskningsfragor. Nar vi
hade delat upp data utifran vad som var intressant for respektive forskningsfraga sa skapades aven
subkategorier inom vardera forskningsfraga. Subkategorierna ar livssituation, forhallande mellan karriar
och familjeliv och flexibilitet tillhérande fragestallning 1 och HR:s arbete genom policies och
foretagskulturens framjande av Work-life balance tillhérande fragestéllning 2. Dessa subkategorier har
skapats med hjalp av studiens teoretiska referensram. Ett exempel pa detta ar Zedeck och Mosiers (1990)
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teori om forhallandet mellan arbete och icke-arbete som lag till grund for skapandet av subkategori
forhallandet mellan karriar och familjeliv. Nar dessa subkategorier hade skapats, var det lattare for oss
att tillampa var teoretiska referensram dar vi utifran vara teorier kategoriserade respondenternas svar
och vilka teorier dessa kunde kopplas till. For att sakerstalla att vi inte missade relevant data som kunde
paverka utfallet av resultatet, s var vi noga med att ga tillbaka i var text for att garantera att var
kategorisering var utford pa ratt satt.

Kombinering

Jacobsen (2002) tredje steg i den empiriska dataanalysen handlar om att se samband mellan var
insamlade data och var teoretiska referensram. Med hjalp av kategoriseringen vi gjorde i vart andra steg
i dataanalysen sé valde vi att analysera varje subkategori for sig och sedan sammanstalla de teorier vi
kunnat koppla till dessa. Genomgaende i var resultat- och analysdel har vi valt att anvanda oss utav citat.
Detta for att forbattra studiens kvalitet och visa pa att de identifierade sambanden mellan data och teorier
stdmde 6verens med respondenternas svar.

Vid kombinering av var insamlade data insag vi att det fanns forskning utdver studiens teoretiska
referensram som var relevant for analysen av var empiriska data. 1 och med detta innebar var
kombinering att vi gjorde kopplingar mellan bade var teoretiska referensram och var insamlade data
samt mellan den kompletterande teorin och var insamlade data. Denna kombinering gjorde det majligt
for oss att gora kopplingar mellan samtliga subkategorier och befintlig teori inom Work-life balance.

4.5 Studiens kvalitet

Vid foretagsekonomisk forskning ar det av relevans att undersoka studiens kvalitet utifran tre kriterier.
Jacobsen (2002) ndmner att ett sétt for att méta en studies kvalitet kan gbras genom att undersdka
studiens interna och externa giltighet samt dess tillforlitlighet. Studiens tillférlitlighet grundas i huruvida
studiens resultat ar trovardigt eller inte. Intern giltighet ber6r fragan ifall man undersoker det studien
syftar till att undersoka. Extern giltighet handlar om studiens resultat gar att generalisera till andra
situationer.

4.5.1 Intern giltighet - validitet

Jacobsen (2002) namner att ett sétt att beprova studiens validitet pa ar genom att kritiskt granska studiens
slutgiltiga resultat. Detta gjorde vi genom att grundligt ga igenom vardera steg i resultatdelen sa att vi
kunde bekréfta att vi undersokte det vi amnade undersoka. Ytterligare en faktor som bidrog till att
behalla studien sanningsenlig var var transkribering av den empiriska data som bidrog till att ingen viktig
information uteldmnades. | och med att det finns gedigen forskning kring @mnet Work-life balance
bidrog det till att vi tog beslutet att utga ifran en deduktiv ansats. Den deduktiva ansatsen forsedde i sin
tur oss med riktlinjer som vi kunde anvanda oss utav vid intervjutillfallena. Daremot insdg vi under
analysens gang att var insamlade data kunde kopplas till ytterligare forskning kring amnet och darmed
valde vi att inte utesluta denna da den var relevant for att kunna besvara studiens forskningsfragor. Detta
bidrar till att studiens validitet 6kar da vi inte utesluter viktig information som kan ha en paverkan pa
studiens slutgiltig resultat. Dessa riktlinjer som den deduktiva ansatsen ger, bidrog aven till att vi under
intervjutillfallena kunde styra samtalet sa att var insamlade data kunde besvara studiens fragestallningar.
Aven detta bidrar till en okad intern giltighet.

Jacobsen (2002) menar pa att for att 6ka studiens interna giltighet sa ar det viktigt att man intervjuar ratt

respondenter i forhallande till studiens syfte. Da studiens syfte amnar undersoka specifikt yrkesrollen
konsulter och deras upplevelse av Work-life balance samt hur HR framjar detta, sa var ett kriterium i
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var urvalsprocess att respondenterna idag skulle arbeta som konsulter. Samtliga respondenter uppfyllde
detta kriterium och déarmed anser vi att studiens interna giltighet 6kar. Bryman och Bell (2017) forklarar
for att ytterligare starka den interna giltigheten sa bor forfattarna utfora en respondentvalidering dar man
kontrollerar studiens resultat med de respondenter som har deltagit i studien. Detta har vi valt att inte
gora och for att kompensera for detta har vi valt att anvanda oss utav flertalet citat och sdkerstéllt att vi
inte tar respondenternas svar ur sin kontext.

4.5.2 Extern giltighet - reliabilitet

Da var studie genomgaende &r av kvalitativ art, blir det enligt Jacobsen (2002) svart att uppna reliabilitet
da kvalitativa studier inte gar att generalisera i lika stor utstrackning som kvantitativa. Da vart syfte ar
att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR frdmjar detta,
vill vi ta reda pa konsulternas individuella upplevelse av amnet. Detta medfor att det inte ligger i vart
intresse att generalisera studiens resultat. Faktumet att vi har ett 1agt antal respondenter bidrar dven det
till att studiens reliabilitet sanks, da vi inte kan generalisera resultatet for samtliga konsulter i Sverige.
Demografi i form av kén var daremot jamnt férdelad vilket kan bidra till en viss 6kning av reliabiliteten
da de representerar bade man och kvinnor. Med detta sagt ar vi medvetna om att studiens reliabilitet ar
lag. Studiens teoretiska referensram bidrar dock till en viss grad av reliabilitet da detta enligt Jacobsen
(2002) stérker studiens reliabilitet.

4.5.3 Tillforlitlighet

Studiens tillforlitlighet handlar som tidigare namnt om huruvida resultatet har paverkats pa nagot sétt.
For att sakerstalla att studiens resultat halls trovérdigt sa har vi foljt Jacobsen (2002) tre steg som ar
undersokareffekten, kontexteffekten och icke noggrann nedskrivning och analys av data.

Forsta steget ar att reflektera Over studiens undersokareffekt. Ett vanligt problem vid intervjuer vid
kvalitativ forskning ar att undersokareffekten blir mer pataglig dn vid kvantitativ forskning. For att
undvika denna problematik har vi vid de intervjuer som utfordes ansikte mot ansikte varit noga med att
anvanda oss utav ett neutralt kroppssprak. Nar respondenterna har intervjuats har vi agerat neutralt i
form av nickningar for dem som intervjuades ansikte mot ansikte och for de telefonintervjuer som
utfordes gav vi neutrala kommentarer sd som ”Aa” och ”Ja, vi forstar”. Vi anser att detta agerande bidrar
till att studiens tillforlitlighet ckar da vi med vart neutrala kroppssprak inte paverkar respondenterna
med vara egna asikter. Vi ar daremot medvetna om att undersokareffekten aldrig kommer kunna bortses
ifran helt och hallet.

Det andra steget, kontexteffekten, har uppnatts genom att intervjuerna har &gt rum i respondenternas
naturliga miljo. Nastintill samtliga intervjuer utférdes pa respondenternas egen arbetsplats forutom vid
ett tillfalle da en intervju utfordes pa en icke-familjar plats for respondenten. Da studiens syfte beror
konsulternas arbetsplats sa anser vi att denna plats bor ses som en naturlig miljo for respondenterna i
forhallande till amnet som studien beror. Val pa arbetsplatsen sa utfordes samtliga intervjuer i ett avskilt
rum. Detta anser vi 6ka studiens tillforlitlighet da respondenterna kunde kanna sig bekvama med att
svara sanningsenligt pa fragorna da ingen annan kunde hora vad som sades. Den intervju som inte
utfordes pa respondentens arbetsplats, utfordes i ett utav Jonkoping Universitys grupprum. Detta ar da
inte en naturlig miljo for respondenten men da vi kunde sékerstalla att vi fortsatt kunde prata avskilt sa
anser vi att tillforlitligheten inte paverkas avsevart.

Det tredje steget for att sékerstalla att studiens resultat ar tillforlitligt berdr enligt Jacobsen (2002)
huruvida vi har varit noggranna vid nedskrivning och analys av data. For att sdkerstélla detta har vi vid
transkribering av samtliga intervjuer transkriberat all information som respondenterna gav aven om vi
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direkt kunde se att informationen inte var av relevans for var studie. Da vi forfattare turades om att
transkribera intervjuerna sa valde vi &ven att kontrollera varandras transkribering nar den var slutford.
Detta for att sékerstalla att ingen information hade missats. For att ytterligare sakerstalla detta sa valde
vi att se Over var kategorisering vid analys av data for att garantera att vi inte hade kategoriserat fel,
vilket i sin tur hade kunnat paverka studiens tillforlitlighet. Utifran Jacobsen (2002) tre kriterier anser
vi att studiens tillférlitlighet ar hog.

4.6 Etik

For att sékerstélla att studien foljer de etiska stéllningstaganden som kvalitativ forskning medfér har vi
valt att utga ifran Jacobsen (2002) tre etiska forhallningssatt som ar informerat samtycke, krav pa
privatliv och krav pa korrekt presentation av data. Dessa tre forhallningssatt har vi haft i atanke
genomgaende under studiens process for att sakerstalla att vi féljer dem noga.

Informerat samtycke

For att uppfylla Jacobsen (2002) forsta forhallningssétt sa valde vi att redan vid forsta kontakt informera
respondenterna om att deras deltagande var frivilligt. Vid denna kontakt presenterade vi oss sjalva,
studiens syfte och praktisk information kring hur intervjun skulle utféras. Detta gjorde det mojligt for
respondenterna att sjalva avgora ifall de ansdg sig sjalva relevanta for studien eller inte. All denna
information valde vi att aterupprepa vid intervjutillfallena for att undvika missforstand. Har klargjorde
vi dven att respondenterna hade mojlighet att avsta fran att svara pa nagon fraga eller att avbryta
intervjun helt. Innan intervjuerna startade fick respondenterna mojlighet att stalla fragor ifall det var
nagonting som upplevdes oklart. Detta for att sakerstélla att de var inforstadda med vad deras medverkan
innebar.

Krav pa privatliv

Jacobsen (2002) nd@mner att ratten till privatliv boér tas hdnsyn till gallande studiens etiska
stallningstaganden. Da var studie berér amnet Work-life balance och i och med att detta amne beror
respondenternas privatliv sd var vi medvetna om att det kan upplevas som inskrankande pa deras
privatliv. Da vi vid var forsta kontakt beskrev studiens syfte sa anser vi att nar respondenterna beslét sig
for att delta sa var de medvetna om att amnet berdr saval arbete som privatliv. For att dnda till den man
som det ar majligt varna om respondenternas privatliv sa valde vi att ha dem anonyma i studien. Det vi
har valt att presentera om respondenterna r deras kon, yrkestitel och antal ar i branschen. Detta anser
inte vi vara alltfor avsléjande information om respondenterna samtidigt som vi anser att det ar tillrackligt
med information for att I&saren ska kunna skapa sig en bild utav deltagarna i studien.

Krav pa korrekt presentation av data

For att uppna kravet av att presentera insamlad data pa ett korrekt satt har vi valt att anvanda oss utav
citat. Vad som dock bor has i atanke &r enligt Jacobsen (2002) att det &r viktigt att dessa inte tas ur sitt
sammanhang och att de representerar vad respondenterna har sagt. Han ndmner éven att det ar mycket
svart att trots citat, ge en fullstandig bild utav respondenternas svar da det endast ar mojligt att fa detta
vid presentation av en full transkribering. Vi har hanterat detta problem genom att vara noga med att
inte ta citat ur sin kontext och att &ven vid behov ge en forklaring av vad de menar med citatet. Studiens
kvalitativa art bidrog till att vi kunde stalla foljdfragor vilket minskade risken att vi intervjuare
missuppfattade eller drog felaktiga slutsatser av vad respondenterna sa. Kombinationen av att anvénda
oss utav citat och foljdfragor ar darmed hur vi sakerstéller att vi presenterar korrekt data.
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5. Resultat och analys om konsulternas balans mellan arbete och
privatliv

1 detta avsnitt kommer studiens resultat och analys till forskningsfraga 1 att presenteras som lyder “Hur
upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv? ”. Forst fors en analys kring respondenternas
livssituation, darefter tar vi upp respondenternas forhallande mellan arbete och privatliv och sedan
arbetets betydelse for konsulterna. Vi tar &@ven upp konsulternas flexibilitet och déarefter hur
konsulternas upplever balans och granser mellan arbete och privatliv. Slutligen sammanstaller vi
respondenternas svar kopplat till forskningsfraga 1.

5.1 Livssituation

Utifran den bakgrundsinformation om respondenterna som vi har samlat in, kan det konstateras att de
har liknande livssituationer. Gemensamt for samtliga respondenter ar att de har en partner som de delar
boende med, forutom R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) som har distansférhallanden.
Majoriteten utav respondenterna har barn som fortfarande bor hemma dar aldern varierar fran tva
manader till 20 ar gamla. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) ar franskild fran barnets mamma
och dottern bor hos honom varannan helg. R3 och R4 forklarar att deras barn ar aktiva inom olika
fritidsaktiviteter. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) ndmner att alla hennes barn ar aktiva
och spelar fotboll alternativt innebandy. Hon utvecklar vidare att de yngre barnen fortfarande behdver
hjdlp med skjuts och hamtning till och fran traning och matcher medan de aldre barnen i storre
utstrackning skoter sig sjélva. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berattar att hans barn &r
aktiv inom balett vilket dock inte paverkar hans vardag da det framst ar barnets mamma som skoter
aktiviteten da de som ovan namnt ar franskilda. Detta skiljer sig fran R2, R5 och R7 som har aldre barn
som bor hemma eller har vuxna barn som har flyttat hemifran. R5 (personlig kommunikation, 1 april,
2019) forklarar att da hennes barn ar 20 ar och uppat sa kréavs inte hennes tid pa samma satt langre som
nér de var yngre. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) har &ven hon barn som inte langre kréver
hennes tid da de &r i undre tonaren.

Det respondenterna beskriver kan forklaras utifran Greenhaus och Beutells (1985) teori time-based
conflict som menar pa att om man ar gift, har sma barn och har en stor familj sa finns det en stor risk att
man upplever tidsmassig konflikt. Tre utav respondenterna uttrycker att de upplever att deras barns
aktiviteter kraver deras tid vilket kan bekrafta teorin da samtliga utav dessa har barn som bor hemma
och har en partner som de bor ihop med. En utav respondenterna har dven en stor familj vilket enligt
teorin kan bidra till en upplevd tidsmassig konflikt. De fyra respondenter som ej upplever att deras barns
aktiviteter kraver deras tid har antingen vuxna barn dver 20 ar, tonaringar som ej har fritidsintressen som
kraver respondentens tid eller delad vardnad av barnet. Vi ser darmed en stark korrelation med att ha
sma barn och en tendens till att uppleva time-based conflict, da de namner att barnen kréaver deras tid.
De respondenter som inte uppfyller kriterierna inom teorin ansag sig heller inte behéva lagga tid pa
barnens aktiviteter.

Utover respondenternas familjesituation och barnomsorgsansvar, &r deras egna fritidsintressen och den
tid de spenderar pa detta en viktig aspekt. R3 och R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019;
personlig kommunikation, 27 mars, 2019) papekar att de garna hade haft mer tid for deras
fritidsintressen. Utover denna tidsaspekt sa kan aven anstrangning vara en annan orsak till varfor deras
fritidsintressen inte utdvas i den utstrackningen de hade dnskat. R3 (personlig kommunikation, 27 mars,
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2019), namner att pa grund av att hon arbetar heltid samt har barn gor det att hon ibland varken finner
tid eller ork till sitt sociala umgénge.

“Jag skulle nog vilja hinna och orka umgds mer med vinner, men det dr ju saddr ndr man har familj och jobbar heltid. Ibland
da orkar man inte och ibland hinner man inte.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)

Detta upplever hon dock inte som begransande. Det hon namner kan kopplas till bade time-based conflict
och strain-based conflict (Greenhaus & Beutell, 1985). Detta da det hon beskriver kan tolkas som en
konflikt mellan hennes tid och ork och vad hon vill gora pa sin fritid. Det hon sager tyder inte pa att hon
upplever detta som en konflikt men enligt teorin ovan sa uppfyller hon kriterierna for vad teorin anser
vara en konflikt mellan bade tid och anstrangning. Detta kan bero pa att hon namner att hon géarna vill
spendera tid med sin familj och ar engagerad i sitt arbete och darmed inte upplever en konflikt till foljd
av detta.

En sista aspekt i respondenternas livssituation &r hur de spenderar sin tid efter arbetstider. Majoriteten
utav respondenterna uppger att vardagseftermiddagar och kvéllar efter jobbet vanligtvis gar till att ta
hand om hushallssysslor. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berattar att mycket tid efter
arbetet gar at till skjutsning och hamtning av barnen till aktiviteter, egen traning samt hushallssysslor.
R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) nd&mner att han forsoker prioritera egentid efter att fru
och barn har gatt och lagt sig. R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) forklarar att hans barn tar
upp mycket av hans tid efter arbetet och att det ar forst nar de har somnat som han har tid till dvriga
saker. Han utvecklar detta och menar pa att tiden vanligtvis inte racker till for att géra de saker som han
maste gora.

Sammanfattningsvis sa ar vart forsta larande att respondenternas livssituation i form av partner, barn,
fritidsintressen samt aktiviteter efter arbete paverkar hur individer upplever time-based conflict och
strain-based conflict. Detta faktum kan vi konstatera trots att respondenterna inte har uttalat sig
specifikt om detta men det dem forklarar kan kopplas till de ovan namnda teorierna. Dessa resultat gar
i linje med Cho och Ciancetta (2016) som styrker att individer som har barn paverkas i stérre
utstrackning av stress och en upplevelse av tidsbrist. Vad som noteras i ovanstaende stycke leder oss in
pa den uppenbara komplexitet som finns i férhallandet mellan karriar och familjeliv. Detta diskuteras i
foljande stycke.

5.2 Forhallandet mellan karriar och familjeliv

| forhallandet mellan respondenternas karriar och familjeliv kan vi utgora flertalet asikter. Dels asikten
att det ar familjelivet som paverkar karriaren och dels asikten att det ar karridaren som paverkar
familjelivet. Respondenternas asikter ar att denna paverkan kan vara bade negativ och positiv.

Familjelivets paverkan pa karriaren

Gallande familjelivets paverkan pa karridren kan vi se tva grupperingar hos respondenterna. En grupp
som inte anser att deras familjeliv har paverkat karriaren och en grupp som anser att det finns en
paverkan. Inom gruppen som anser att familjelivet har paverkat karriaren, som bestar av R1, R3, R4 och
R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig
kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019), ser vi att samtliga
respondenter upplever denna paverkan som negativ. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019)
forklarar att hon hela tiden upplever att det & en kompromiss och férhandling mellan arbete och
privatliv. Hon fortsatter genom att séga:
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“Den konflikten dr mycket mer uppenbar ndr man har familj och min fritid inte var min fritid l&ngre, utan det kanske &ar en

liten andel av min fritid som var min tid medan resten var mitt andra jobb, mitt familjejobb.” (personlig kommunikation, 9
april, 2019).

R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser att familjelivet har paverkat karriaren till viss man
men det ar inte det som har paverkat mest. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) beréttar att da
hon blev mamma i tidig alder for forsta gangen, och att hon sedan dess har varit hemma i stor
utstrackning med sina barn, har det haft en paverkan pa karriaren. Detta da hon upplever att pauserna
fran arbetslivet har lett till att det ar svarare att komma in pé arbetsmarknaden och att skapa en Karriar.
Hon namner &ven att familjelivet ibland kan paverka arbetet vid tillfallen da hon exempelvis behover ga
tidigare fran arbetet eller arbeta hemma av olika anledningar. Detta bidrar da till att hennes tillganglighet
pa arbetet paverkas. Det R3 och R7 forklarar kan upplevas som en konflikt enligt Greenhaus och
Beutells (1985) teori time-based conflict. Detta da R7 uppger att hon ibland inte kan vara narvarande pa
arbetet under arbetstid, pa grund av handelser i hennes privatliv som bidrar till att en tidsmassig konflikt
uppstar.

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) svarar daremot att det inte har paverkat honom. Han
nédmner dock tiden nér hans dotter var nyfédd och forklarar att:

“Nej, det har inte pdverkat karriciren. Definitivt paverkar det ju min energi pd arbetet i bérjan. Men det har inte paverkat
karridren pd ndgot sdtt. Det har ju foretaget forstdtt att det inte dr sd ldtt att balansera allt detta.” (personlig kommunikation,
25 mars, 2019)

Han anser sjalv inte att karriaren har paverkats av hans familjeliv, men det han séger antyder att denna
typ av paverkan trots allt har funnits. Utifran Greenhaus och Beutells (1985) strain-based conflict sa kan
det R1 forklarar anda tolkas som en konflikt da energin han lade pa sin nyfédda dotter bidrog till en
lagre energiniva pa arbetet.

R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) forklarar vidare att det ar klart att familjelivet har paverkat
hennes karriér, allra framst néar barnen var yngre. Hon utvecklar detta genom att séga att sen hon fick
barn sa vill hon inte ta sig an uppdrag dar man &r borta mer an tva-tre dagar i veckan. Hon sager att:

“Man kan inte ta det héir uppdraget i Finland i 5 mdnader som kanske hade varit jittebra i CV:t. Ibland s& far man vélja bort
sant och saga nej, jag tar inte det som &r egentligen helt i linje med hur jag skulle vilja utvecklas, utan jag tog det har jobbet
som var nodvindigt pa hemmaplan.” (personlig kommunikation, 9 april, 2019)

Det respondenten namner kan forklaras utifran Haar et al (2014) definition av Work-life balance. De
menar pa att en individs prioriteringar paverkar hur begreppet ter sig. Innan hon fick barn berattar R7
(personlig kommunikation, 9 april, 2019) att hon ibland arbetade borta fem dagar i veckan eller flera
veckor i rad. Uppdrag av denna karaktéar kan da ha upplevts som en balans for henne men sedan hon
fick barn behdvde hon prioritera om for att aterigen skapa en balans mellan arbete och privatliv. | detta
fall har respondenten gjort en tydlig prioritering for att behalla balansen nar hon fick barn da hon inte
tar sig an uppdrag av den karaktéren langre.

I den andra grupperingen dar respondenter inte ansag att familjelivet paverkar karriaren, ingar R5. R5

(personlig kommunikation, 1 april, 2019) anser inte att familjelivet har paverkat hennes karriar som
konsult da hennes barn var i dvre tonaren nar hon kom in pa detta yrke. Detta kan bero pa att hennes
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barn ej var sma och darmed upplevde hon inte time-based conflict vilket &r vanligt att personer med
yngre barn tenderar att gora enligt Greenhaus och Beutell (1985).

Karriarens paverkan pa familjelivet

Gallande Karriarens paverkan pa familjelivet kan vi se tre grupperingar hos respondenterna. En utav
dessa tre grupper, anser inte att deras karridrer har paverkat deras familjeliv. De resterande tva
grupperna, anser att karriaren har paverkat deras familjeliv. Skillnaden mellan dessa tva grupper &r att
den ena ser paverkan som positiv och den andra anser att paverkan ar negativ. Inom den grupp som
anser att karridaren har paverkat deras familjeliv positivt, forklarar R5 (personlig kommunikation, 1 april,
2019) att hennes karriar har haft en positiv inverkan pa hennes sociala liv da livet som konsult har dkat
hennes sociala natverk. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser aven hon att forhallandet
mellan karridren och familjelivet ar positiv. Hon vidareutvecklar detta och menar pa att hon ar en gladare
och roligare mamma nar hon har ett meningsfullt jobb. Det R3 beskriver far oss att se ett samband till
Zedeck och Mosiers (1990) teori om férhallandet mellan arbete och icke-arbete, narmare bestamt the
instrumental model. 1 och med att hon upplever sitt arbete som meningsfullt sa leder det enligt henne
sjalv till att hon som ovan ndmnt &r roligare och gladare som mamma. Detta antyder att hennes
valmaende pa arbetet leder till valmaende dven privat vilket tillsammans leder till en bra livssituation,
vilket gar linje med denna modell. Aven enrichment gar att koppla till det R5 och R3 beskriver, vilket
innebdr att just relationen mellan arbete och icke-arbete inte alltid behdver vara negativ. Enligt
Languilaire (2009) kan denna relation dven vara positiv, och vi anser att det dem beskriver &r ett positivt
forhallande.

Den andra gruppen som har upplevt forhallandet mellan arbete och familjeliv som negativt bestar av
R1, R2, R4 och R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation, 26 mars, 2019;
personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019). R2 (personlig
kommunikation, 26 mars, 2019) anser att det ar hans langa resvag till och fran jobbet som paverkar hans
privatliv till stor del da han kommer hem sent pa kvéllarna. R4 (personlig kommunikation, 27 mars,
2019) anser att karridren har haft en paverkan pa hans liv utanfor arbetet. Han vidareutvecklar genom
att séga att han inte kan vara sa mycket foralder som han hade velat vara samt att jobbet stjal mycket tid
vilket leder till svarigheter till att ha spontana traffar med véanner och karlekspartners. R4 (personlig
kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019) forklarar aven att till foljd
av att han behdver vara alert pa arbetet kianner han sig mentalt trott och utmattad nar han kommer hem
efter arbetsdagens slut.

R4’s forklaring kan kopplas till Geenhaus och Beutell (1985) strain-based conflict dar han upplever att
pafrestningarna fran jobbet paverkar hans energi nar han ar hemma. Det R2 och R4 uppger, gar i linje
med Greenhaus och Beutells (1985) teori om varfor individer kan uppleva time-based conflict. De menar
pa att hur manga timmar en individ pendlar till och fran sitt arbete per vecka, kan leda till att man
upplever denna typ av konflikt. Da bade R2 och R4 uppger att de har lang resvag till och fran arbetet sa
kan vi se ett samband med Greenhaus och Beutells (1985) teori. Detta da dem uttrycker att denna
pendling stjal mycket av deras tid utdver arbetet. R2 forklarar:

“Jag har dock ganska ldang resvdg till jobbet, jag pendlar fran Bords sd det tar 3h bussresa. Det har ju paverkat, jag kommer
sdllan hem tidigare an 18-tiden “(personlig kommunikation, 26 mars, 2019)

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) uppger inte att karriaren har paverkat familjelivet. Han
namner dock att medarbetarna pa hans foretag ibland behdver arbeta kvallar och helger vilket han
upplever kan paverka planeringen privat. Trots att han uttrycker att karridren inte har paverkat
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familjelivet kan vi anda se en antydan till att en paverkan har funnits pa grund av forklaringen han ger.
Detta anser vi kan kopplas till Greenhaus och Beutells (1985) time-based conflict da den tid han behdver
lagga pa arbetet som ar utéver hans avtalade arbetstid tar tid fran hans tid utdver arbetet.

Ingen paverkan mellan karriar och familjeliv

Utover dessa tva grupper, finns det en respondent som inte anser att det finns ndgon paverkan fran
vardera hall. R6 (personlig kommunikation, 3 april, 2019) forklarar att hans uppdrag har bidragit till att
varken familjelivet har paverkat hans sociala liv eller tvartom. Han menar pa att uppdraget ar mycket
flexibelt vilket har underlattat for honom i vardagen. Detta kan utifran Zedeck och Mosier (1990)
forklaras som the segmentation model da R6 upplever en tydlig separation dar det inte finns ndgon
paverkan fran nagot hall.

Vi kan i detta tema se att det ar karriaren som paverkar familjelivet i storre utstrackning an vad
familjelivet paverkar karriaren. Trots detta sa kan vi se att denna paverkan uppfattas som bade negativ
och positiv i jamforelse med dem som anser att familjelivet har paverkat deras karridr, dar det ar
uteslutande i negativ bemarkelse. Paverkan mellan familjelivet och karriaren kan for nastintill samtliga
respondenter tolkas som Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model.

I och med att karriaren har en sa pass stor paverkan pa respondenternas liv sa ar det av vikt att dven fa
en uppfattning av deras syn pa arbete. Detta leder oss in pa nésta stycke.

5.3 Arbetets betydelse

Samtliga respondenter anser att arbetet har en betydelsefull roll i deras liv. Enligt Duffy et al (2015)
finns det tre manskliga behov som arbetet kan uppfylla, ndmligen &verlevnad och maktbehov,
relationella behov och sjélvbestammande behov. Utifran dessa behov har vi grupperat respondenterna.

Sjalvbestammande behov
Gemensamt for R1, R3 och R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation,
27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) ar att de ser arbetet som ett intresse. R3
utvecklar detta och sager:

“Det har sdkert att géra med hur roligt man tycker att jobbet dr och hur engagerad man dr. For en del dr jobbet bara jobb
och sen s& gar man hem och sa &r det inget mer. Jag tycker det &r s roligt och ar s& engagerad sa det blir mycket att jag
tanker pa jobb nar jag ar hemma och da inte i nagon negativ bemérkelse att det stressar mig. Mer att jag lever i den varlden

med kommunikation och marknadsforing... man har sin yrkesroll med sig hela tiden.” (personlig kommunikation, 27 mars,
2019)

R2 och R5 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation, 1 april, 2019) uppger
att de identifierar sig med sitt arbete vilket gar att koppla till Duffy et al (2015) sjalvbestimmande behov.
I och med att R1, R3 och R7 arbetar med nagonting som de anser vara ett intresse for dem sa blir arbetet
en kalla till inre motivation. Detta da respondenterna far méjlighet att uttrycka sitt intresse via arbetet.
Vi tror att en individs intressen utgor en stor del av ens identitet och att kunna kombinera sitt intresse
med arbetet bidrar till att uppfylla det sjlvbestdmmande behovet.

Relationella behov

Fa av respondenterna, R6 och R7 (personlig kommunikation, 4 april, 2019; personlig kommunikation,
9 april, 2019) menar att arbetet har en stor social roll i deras liv. R6 (personlig kommunikation, 4 april,
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2019) utvecklar detta genom att sdga att han har manga vanner pa arbetsplatsen som tillgodoser mycket
av hans sociala behov och han tycker det &r viktigt att han trivs med sina arbetskamrater. R7 (personlig
kommunikation, 9 april, 2019) menar pa att arbetet for henne &r en social del da delar av hennes umgange
finns dar. Bade det R6 och R7 namner kan kopplas till det relationella behov som arbetet kan uppfylla
(Duffy et al, 2015). Detta behov kénnetecknas av att man ska k&dnna en samhorighet till kollegor och det
gar hand i hand med vad R6 och R7 namner. Bagge tva sager som ovan namnt att de umgas med deras
kollegor &ven privat och att de anser dem vara deras vanner.

Overlevnad och maktbehov
R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) &r ensam om att se arbetet primért som ett sétt att forsorja
sina fritidsintressen pa. Han utvecklar genom att siga:

“Jag tycker att det stundtals dr roligt och stimulerande och om man tittar overlag pd det som manniskor gor for att tjana sitt
uppehélle s& ar jag valdigt lyckligt lottad. Det kan tynga mig manga ganger, periodvis for mycket stress och press. Aven for
manga jarn i elden samtidigt och da ar det svart att fokusera pa en sak. S& primart ett satt att finansiera sin fritid och andra
hand stimulerande.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)

Detta kan da kopplas till Duffy et als (2015) behov om éverlevnad och makt dar arbetet endast ses som
ett medel for 6verlevnad. Det som skiljer R4’s uttalande fran teorin &r att han inte enbart ser arbetet som
ett medel for dverlevnad, utan det &r hans priméara anledning till att arbeta. Var uppfattning ar att ifall
en arbetstagare endast ser arbetet som ett medel for att uppfylla behovet om makt och éverlevnad, finns
det en stor risk till att arbetstagaren endast uthardar sina arbetsdagar. Detta da de kan anse att arbetet
endast ar nagonting som ar nddvandigt och ingenting som varken engagerar eller intresserar
arbetstagaren. Vi anser att detta stammer till viss del for R4, da han framst ser det som ett medel for
overlevnad. Vi kan dock inte applicera detta fullt ut da R4 namner att han stundtals tycker att arbetet ar
stimulerande och roligt. Aven R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) uppger att hon ser arbetet
som en fodokrok till viss del, men som tidigare ndmnt ser hon det &ven som en social aspekt och ett
intresse.

Baserat pa respondenternas svar kan vi se att majoriteten av dem ser arbetet som ett medel for att
uppfylla det sjalvbestimmande behovet. De respondenter som ser arbetet som ett medel for att
uppfylla det relationella behovet eller 6verlevnad och maktbehovet ar desto férre. Duffy et al (2015)
namner att arbetstagare vanligtvis framst arbetar for att uppfylla éverlevnad och maktbehovet. Vart
resultat styrker inte detta da majoriteten av dem arbetar for att fylla det sjalvbestammande behovet.
Anledningen till detta kan enligt Duffy et al (2015) vara att de som framst arbetar for att uppfylla
éverlevnad och maktbehovet, arbetar inom yrken de inte finner intressanta. Da vara respondenter
uppger att de ar intresserade av sitt arbete, kan detta enligt Duffy et al (2015) vara orsaken till varfor
majoriteten inte uppger att de arbetar for verlevnad. Vi kommer dédrmed fram till att arbetet har en
betydelse for respondenterna och da arbete utgor en stor del av en individs liv sa leder det oss in till
hur konsulternas flexibilitet i arbetet ser ut.

5.4 Konsulternas flexibilitet

I forskning kring Work-life balance star det klart att arbetstagares flexibilitet &r en viktig aspekt.

Vi kan konstatera att samtliga respondenter arbetar 40 timmar och uppét i veckan. R4 och R7 (personlig
kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) uppger att de vanligtvis arbetar
mer &n 40 timmar i veckan. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) berattar att hon som konsult
alltid arbetar mot deadlines vilket innebér att hon ibland behdver arbeta extra 1ange och mycket for att
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hinna klart i tid. Det R7 forklarar gar i linje med Tsoukalas (2003) beskrivning av konsulters typiska
arbete dar deadlines ofta forekommer.

Moajlighet att arbeta pa annan plats an arbetsplatsen

En stor del av konsulters flexibilitet handlar om huruvida de har méjlighet att arbeta pa annan plats an
pa deras arbetsplats. R1, R2, R3, R4 och R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig
kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation,
27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) sager att de har majlighet till att arbeta hemifran
medan R5 och R6 (personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019)
séger att de inte har den majligheten. Har kan vi utgdra tre grupperingar dar den forsta gruppen ser denna
maojlighet som nagonting positivt och den andra gruppen ser denna majlighet som negativ. Den tredje
gruppen anser att mojligheten att arbeta pa annan plats &n deras arbetsplats ar bade positiv och negativ.

R2, R3 och R4 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019;
personlig kommunikation, 27 mars, 2019) upplever majligheten att arbeta hemma som nagot positivt.
R2 och R4 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppger
att de har ett schemalagt distansarbete en dag i veckan, detta passar dem bada val da de har lang resvég
till arbetet. De beréttar att dem ar relativt fria pa deras arbetsplats och de far lov att arbeta hemifran, ifall
det inte stor arbetet. Vidare forklarar R2 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019) att han vid ett
tidigare tillfalle har varit sjuk och arbetade da hemifran istéallet for att sjukanmala sig. Detta tyckte han
fungerade bra da han kunde utfora sitt arbete och samtidigt undvika att inte smitta sina kollegor. R3
(personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppskattar att hon har mojlighet att arbeta hemifran vid
tillfallen da barnen exempelvis har utvecklingssamtal eller lakarbesok. R3 (personlig kommunikation,
27 mars, 2019) utvecklar detta och sdger att:

“Det dr verkligen bra och det minskar ju stressen lite att man kan arbeta hemma om man behover vara hemma med sjukt barn.
Ar det ndgot som ar jattebrattom, da& ver man att man dndd kommer hinna gora det.” (personlig kommunikation, 27 mars,
2019)

Da R2 tidigare uttryckt en uppfattad tidsmassig konflikt pa grund av den langa resvagen till arbetet sa
kan formanen att arbeta hemifran framja balansen mellan arbete och privatliv. Detta galler dven dem
som uppger att de har mojlighet att ga ifran arbetet vid behov. R3, som ar kvinna, bekraftar inte Zedeck
och Mosiers (2015) teori om att kvinnor och mén med barnomsorgsansvar kan uppleva mojligheten att
arbeta hemifran som stressande. Detta pa grund av de olika roller man behover balansera samtidigt. Vi
tror att detta kan bero pa att om majligheten att arbeta hemifran ej hade funnits, sa hade det méjligtvis
orsakat ytterligare stress for respondenterna. Att samtidigt anta rollen som bade mamma och
affarskvinna blir da svart att uppna. Kossek och Thompson (2016) forklarar att flextid bidrar till att
medarbetarna har mojlighet till att uppfylla de krav som finns under arbetstid. Om mojligheten till flextid
ej hade funnits, hade hon darmed kunnat upplevt det svarare att méta de krav som rollen som foralder
stéller.

R1 och R6 tillhdr den grupp som inte upplever mojligheten till att arbeta hemifran som positiv. R1
(personlig kommunikation, 25 mars, 2019) uppger att distansarbete & ndgonting som han medvetet
undviker da han anser att det inte blir s mycket jobb gjort. R1, som &r en man med barnomsorgsansvar,
bekraftar Zedeck och Mosiers (2015) teori som séger att kvinnor och mén med barnomsorgsansvar kan
uppleva majligheten att arbeta hemifran som stressande. Detta gar dven att koppla till Greenhaus och
Beutells (1985) teori behaviour-based model. Orsaken till detta kan vara att han &r smabarnsfar och
darmed kan uppleva en konflikt i rollerna som pappa och affarsman. Detta da dessa roller skiljer sig at
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da han behover ha en professionell roll i sitt arbete och vara en vardande far. Att behéva agera dessa
roller samtidigt kan darmed bidra till en konflikt.

R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) &r inne pa samma spar och forklarar att han i sina senaste
uppdrag inte haft mojligheten att arbeta hemifran. Han tror inte heller att han hade utnyttjat mojligheten
ifall den hade funnits i stdrre utstrackning. Han grundar detta i att han tidigare haft ett uppdrag dar han
enbart arbetade hemifran men att han sjalv valde att avsluta det. Detta da han inte trivdes med att inte fa
den sociala kontakten han behéver. Detta gar i linje med Zedeck och Mosiers (1990) forklaring om att
arbeta hemifran kan medféra negativa konsekvenser for medarbetaren da den sociala kontakten inte
tillgodoses. Detta gar dven hand i hand med Duffy et al (2015) relationella behov dar avsaknaden av den
sociala aspekten leder till att det relationella behovet gj tillgodoses. R6 har forklarat att han ser arbetet
som en social aspekt vilket kan antas vara anledningen till varfor han ej trivdes med att arbeta hemma,
dér han saknade den sociala kontakten.

Utover de tva grupperingar som anser att mojligheten att arbeta hemifran antingen ar positiv eller
negativ, sa anser R5 och R7 att det kan vara bade en for- och nackdel. R7 (personlig kommunikation, 9
april, 2019) forklarar en komplexitet med mojligheten att arbeta hemma. Hon uttrycker att det &r en
fordel pa sa satt att om behovet finns att vara hemma for att ta hand om sjukt barn, sa kan hon vara det
men anda arbeta samtidigt. En nackdel som hon ser med detta ar att hon inte blir lika narvarande hemma
och i sin roll som mamma. Baserat pa detta kan vi anta att R7 vid dessa tillfallen upplever Greenhaus
och Beutells (1985) behaviour-based conflict. Detta da hon kan uppleva att rollerna krockar med
varandra i och med att hon inte sa narvarande som hon géarna hade énskat vara.

R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) séger att hon i dagslaget inte har mojlighet att arbeta
hemifran och detta pa grund av uppdragets karaktar. Hon har vid tidigare uppdrag haft den mojligheten
och forklarar att hon kan sakna det. Trots detta sa ser hon det ocksa som en férdel att inte ha den
mojligheten och forklarar att:

“Rent balance-massigt sa ar du ju tvungen att géra det som ska bli gjort pa jobbet. Sen nar man aker hem sa ar man ledig. Vid
min alder sa tror jag faktiskt att jag varderar det mera, att ha en fredad zon fran jobbet som ar mitt hem. Jag tror personligen
inte att det &r sd bra i langa loppet att sitta hemma, det blir som ett extrakontor.” (personlig kommunikation, 1 april, 2019)

Det R5 forklarar ovan ar ett exempel pa Zedeck och Mosiers (1990) the segmentation model da hon
medvetet forsoker att skilja pa arbete och icke-arbete. Det gar dven i linje med Languilaire (2009)
forklaring om att man kan sétta granser for hur olika platser ska anvéndas vid segmentering. I R5’s fall,
skapar hon en tydlig grans for vad hon ser som arbetsplats och inte. Som hon tidigare har namnt sa gor
hon detta for att uppratthalla balansen mellan arbete och privatliv.

Forekommandet av att svara pa arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal

En avslutande aspekt géllande konsulters flexibilitet i arbetet handlar om ifall det férekommer att
respondenterna svarar pa arbetsrelaterade mejl och samtal under fritiden. Har kan vi se tva grupper, en
grupp som inte svarar pa arbetsrelaterade telefonsamtal och mejl utéver arbetstid, och en som uppger att
dem gor det. R1, R2, R3 och R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation,
26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) &r
den grupp som uppger att de svarar. De anser dock inte att detta paverkar dem negativt.

R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) tillhér tillsammans med R5 och R6 (personlig
kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019) den grupp som ej svarar pa
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arbetsrelaterade telefonsamtal och mejl utdver arbetstid. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)
anser att detta endast far honom att ma daligt och darmed undviker han det. Han forklarar att detta var
en av de bidragande faktorerna till att han har varit sjukskriven vid tre olika tillfallen. Han séger:

“Att da jobba som for det forsta konsult och sedan en konsult som inte stinger av telefonen dr ingen bra kombination”
(personlig kommunikation, 27 mars, 2019)

Det som R4 berattar kan forklaras utifran Matthews, Wayne och McKersie (2016) idéer om att en
missanpassning mellan en arbetstagare och dess arbetsmilj0 kan resultera i anspanning hos
arbetstagaren. De menar dven pa att de krav som enligt individens egen uppfattning kommer ifran
arbetsmiljon och dennes formaga att hantera dessa, kan leda till denna anspénning. I R4’s fall kan vi se
att det ar yrkets karaktar som har bidragit till de sjukskrivningar som han tidigare har haft. Detta pa
grund av den icke-existerande gransen som uppstod.

Sammanfattningsvis kan vi se att en klar majoritet har majlighet till att arbeta hemifran, daremot ar det
delade asikter om huruvida detta &r positivt eller inte. Vi kan inte se att varken det ena eller det andra
dominerar da resultatet ar jamnt fordelat och tva respondenter anser att mojligheten kan vara bade
positiv och negativ. Utdver mojligheten att arbeta hemifran sa undersckte vi aven om det forekommer
att de svarar pa arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal efter arbetstid. Aterigen kan vi se en relativt
jamn fordelning mellan respondenterna men majoriteten svarar att det forekommer att de svarar pa
arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal efter arbetstid. Samtliga respondenter som anger att detta
forekommer efter deras arbetstid anser att detta inte paverkar dem negativt. Respondenternas svar kan
till viss del bekréfta Tsoukalas (2003) teori om att konsulter vanligtvis har hdg arbetsbelastning och
behover arbeta 6vertid for att hinna klart till utsatta deadlines. Huruvida arbetet paverkar individer
negativt ar ett aktuellt &mne idag och for att undvika detta kan fenomenet Work-life balance
diskuteras.

5.5 Konsulternas upplevda balans och granser mellan arbete och privatliv

Kunskap av begreppet Work-life balance

Efter intervjutillfallena med vara respondenter kan vi konstatera att majoriteten utav dem inte har nagon
kannedom om begreppet Work-life balance sedan tidigare och ej vet vad det betyder. Nar de dock
forklarar vad deras uppfattning kring begreppet &r, sa kan vi se att samtligas uppfattning stammer
overens med var definition av begreppet. Definitionen som vi utgdr ifran i denna studie ar att Work-life
balance ér ett stadie dar en individs arbete och privatliv r i balans i enlighet med Kulkarni (2013), Guest
(2002) och Fernandez-Crehuet et al (2015). Respondenterna ndmner att det innebar en balans mellan
arbete och privatliv och att man inte ska ma daligt av den. Samtliga respondenter forklarar vidare att det
ar nagonting som de forsoker att efterstrava i sin vardag.

Upplevd balans mellan arbete och privatliv

R7 &r ensam om att inte uppleva en balans mellan sitt arbete och privatliv. R7 (personlig kommunikation,
9 april, 2019) sager att hon alltid stravar mot att fa en balans mellan arbete och privatliv och att hon
aldrig upplever att hon &r dar hon vill vara. R7 uttrycker att:

“Jag skulle sdga att jag jobbar for mycket ibland. Jag arbetar lite for mycket och det dr ett av mina stindiga
forbdttringsomrdden att jobba pa att faktiskt tinka att: ‘nu gar jag hem, nu ldser jag inte mina mejl ikvdll’.” (personlig
kommunikation, 9 april, 2019)
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R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) tror att detta dels kan bero pa att hon ar en kvallsmanniska
och att hennes mest kreativa idéer kommer pa kvallen. Hon namner dven att hon sjalv behover vara
tuffare gentemot kunderna och sétta granser for hur lange hon ska arbeta. Det hon forklarar stdmmer
overens med Tsoukalas (2003) forklaring av konsultyrket dar han menar pa att 6vertid ofta forekommer
och att konsulten behdver vara anpasshingsbar gentemot kunden. Merildinen et al (2004) forklarar att
en konsekvens av att konsulter vanligtvis kanner krav pa sig att uppna kundens forvantningar blir att
deras egen hélsa paverkas negativt. Detta gar att applicera pa vad R7 beréattar da hennes svarigheter i att
satta granser gentemot kunderna leder till en negativ paverkan pa hennes egen halsa.

Det R7 beskriver, ar enligt Crompton och Lyonette (2006) en situation som kan benamnas Work-life
conflict, vilket &r ett resultat av den obalans som hon upplever. Adisa et al (2017) pekar pa att antal
arbetade timmar i veckan har en stark korrelation till upplevd obalans. R7 har tidigare uppgett att hon
vanligtvis arbetar mer &n 40 timmar i veckan, vilket ddrmed kan vara en bidragande faktor till att hon
har svarigheter att balansera sitt arbete och privatliv. Adisa et al (2017) namner &ven att en konsekvens
av upplevd Work-life conflict kan leda till samre valmaende pa det personliga planet. R7 bekraftar dven
denna teori da hon som tidigare namnt uppger att hennes halsa ibland forsamras pa grund av denna
obalans.

Resterande respondenter, R1, R2, R3, R4, R5 och R6 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019;
personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig
kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4
april, 2019), upplever att de har en balans i sin vardag mellan sitt arbete och privatliv. R1 (personlig
kommunikation, 25 mars, 2019) uttrycker att:

“Jag dr ju aldrig stressad éver att jag har for mycket pd jobbet att gora, att jag mdste ta med mig jobbet hem for att hinna
med.” (personlig kommunikation, 25 mars, 2019)

R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) uppger att det som gor det mgjligt for honom att uppleva
en balans i sin vardag &r enligt honom uppdragets karaktar. Med detta menar han att han sjalv har
mojlighet att reglera sina arbetstider och att det ar mycket flexibelt. Utover detta anser han dven att da
han arbetar med sekretessbelagda arbetsuppgifter sa finns inte maojlighet for honom att arbeta utéver
kontorstid. R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) sager att d&ven hon upplever att hon har balans
och forklarar att:

“Malet dr ju alltid att fa sa mycket av den hdr fritiden med néra och kiira, det dr ju det stora. Det som mdjliggor den dr ju att
man som konsult har de har 40 timmarna i veckan och &nda har flexibilitet att styra Gver dem till stor grad sjélv. ” (personlig
kommunikation, 1 april, 2019)

En aspekt som R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser vara relevant nar det kommer till att
kunna bibehalla balansen &r individers personlighet. Hon menar att personer som latt gar och &ltar saker
och har svarigheter med att slappa dessa, kan ha svarare for att uppleva balans. Utéver detta sa anser
hon att hennes familj och egna fritidsintressen har varit en bidragande faktor till att hon har en god
balans mellan arbete och privatliv. Hennes familj hjalper henne pa det sattet att de behéver henne och
att hon vill umgas med dem. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) tanker aven att detta kanske
inte ar fallet for alla och darfor kan det vara svarare att hitta en balans mellan arbete och privatliv och
att man darmed garna sitter kvar pa arbetet till sent pa kvéllen. Den aspekt som R3 framfor gar att
kopplas till Dewe och Cooper (2012) som sager att balans &ar ett komplicerat begrepp och att den
upplevda balansen ar det viktigaste. De menar pa att samma proportioner av arbete och privatliv kan
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upplevas som obalans av en person och som balans av en annan. Detta gar i linje med det R3 forklarar,
da hon papekar de individuella skillnader som kan paverka den upplevda balansen.

Vi noterar att R4 ingar i gruppen som anser sig ha en god balans mellan arbete och privatliv. Det som
skiljer R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) at fran resterande respondenter &r att han upplever
att balansen inte dr konstant da det ar ett aktivt arbete fran hans sida att uppratthalla balansen. Han
forklarar att han tidigare har varit sjukskriven och onskar att det skulle vara inbyggt i systemet att
forhindra att nagon riskerar att branna ut sig pa grund av arbetet. Hoffman och Cowan (2008) asikt ar
att ansvaret géllande att framja Work-life balance ligger hos medarbetarna sjalva och att HR genom
policies endast ska agera stottande gentemot arbetstagarna. I R4’s fall anser han att han &r ensam i att
forsoka uppratthalla den balans han har och att han inte far den stéttning som han hade 6nskat.

Upplevd grans mellan arbete och privatliv

Yiterligare en viktig aspekt géllande respondenternas upplevda Work-life balance ar formagan att sétta
granser. Vi kommer hér utga fran att gransen innebér att man inte utfor praktiskt arbete utéver arbetstid.
Inom skapandet av granser kan vi se att det finns tva 6vergripande asikter bland respondenterna. R7 ar
ensam om att uppleva att hon inte alltid har en tydlig grans mellan sitt arbete och privatliv. R7 (personlig
kommunikation, 9 april, 2019) upplever dock att hennes grans mellan arbete och privatliv har blivit
béttre pa senare tid men att hon fortfarande uppfattar att hon arbetar for mycket ibland. En konsekvens
av detta blir enligt henne att det ibland kan ga ut 6ver hennes egen halsa eller pa den tid hon hellre hade
velat lagga pa familjen, deras hund eller traning. Har kan vi se ett samband mellan de konsekvenser som
R7 upplever till foljd av att hon inte upplever en tydlig gréns och Greenhaus och Beutells (1985) teorier
time-based conflict och strain-based conflict. Time-based conflict gar att koppla till hennes situation da
hon upplever att hon arbetar for mycket och den tid hon lagger pa arbetet resulterar i att hon inte har
tillrackligt med tid over till privatliv. | och med att hennes arbete dven leder till negativa konsekvenser
pa hennes egen hélsa, sa kan dven koppla situationen till strain-based conflict.

R1, R2, R3, R4, R5 och R6 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation, 26
mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019;
personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019) upplever alla att de
har en fungerande grans mellan arbete och privatliv. Det som skiljer dem at ar hur de ser pa denna gréans
och asikterna ar spridda. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser att hon har en tydlig grans
och forklarar att nar hon gar hem fran arbetet sa slappnar hon av. Vidare forklarar hon att formagan att
sldppa saker och inte alta det ar en forutsattning for att man ska kunna separera arbete och privatliv. R1
(personlig kommunikation, 25 mars, 2019) ndmner att han har en tydlig grans men han forklarar
samtidigt att hans arbete &r ett intresse och darmed kan det ske att han &ven tar med sig arbetet hem da
han tycker att det &r roligt. Det vi kan se i R1’s forklaring &r att han upplever sig ha en tydlig grians, men
utifran var definition av vad en tydlig gréns innebar, har R1 inte det. D& han namner att han ibland kan
ta med sig arbetet hem, och trots att han inte ser ett problem med detta da det &r ett intresse av hans, sa
ger det en antydan till att han inte har en tydlig grans mellan arbete och privatliv. Det R1 férklarar kan
aven kopplas till Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model da arbetet spiller 6ver pa icke-arbetet.

R4’s (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppfattning om hans upplevda grans mellan arbete och
privatliv ar att han har fatt skapa den sjalv. Han forklarar vidare att:

“Overlag ar konsultbranschen perfekta forutsattningar for att det inte ska finnas grénser. Man &r ndbar jamt, man kan jobba
varsomhelst. Men det &ar absolut en giftig uppsattning dar du kan ga helt upp i ditt arbete om du vill och inte aktar dig.”
(personlig kommunikation, 27 mars, 2019)
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Har ger R4 ytterligare ett exempel pa vad som i tidigare avsnitt har diskuterats angdende Matthew, et
als (2016) teori om anpassning mellan individ och miljo. Aven har kan vi se att konsultyrkets flexibla
karaktar kan vara en bidragande faktor till att gransen mellan arbete och privatliv blir svar att uppna.
Enligt Matthew et als (2016) teori finns det fyra element som kan anvandas for att bedéma hur god
anpassningen &r av individ och miljo. Dessa element ar krav, formagor, behov och resurser. I R4’s fall
kan vi dra en koppling till konsultyrkets sociala norm, som han sjalv namner handlar om att vara nabar
och flexibel, och konsultens forméga att mota dessa krav. Vi kan anta att R4 (personlig kommunikation,
27 mars, 2019) inte har formaga att méta omgivningens krav i och med att han beréttar att han tidigare
har varit sjukskriven till f6ljd av hans arbetssituation och inte trivs med de krav som omgivningen sétter
pa honom som konsult. Vi kan dven anta att detta kan vara en orsak till varfor han har satt en tydlig
grans mellan sitt arbete och privatliv. Detta kan da kopplas till Zedeck och Mosiers (1990) the
segmentation model, da han aktivt har tagit beslutet att inte arbeta efter arbetstid.

Aven R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) uppfattar att hon har en tydlig grans och hennes &sikt
ar att detta kan bero pa vilket yrke man har. Hon menar pa att det finns yrken dar det helt enkelt inte ar
mojligt att arbeta efter arbetstid och dérmed &r det betydligt lattare for dem att satta en gréns. R6
(personlig kommunikation, 4 april, 2019) upplever att han har en tydlig grans da han inte arbetar hemma,
samtidigt som han upplever att gransen ar otydlig da han d&ven umgas med sina kollegor privat. Utifran
var definition, om att en god gréns innebér att man inte arbetar efter arbetstid, kan vi konstatera att R6
mycket riktigt har en tydlig grans. Att han daremot namner att han umgas med sina kollegor dven privat,
kan kopplas till Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model och dven Languilaire (2009) teori om
human boundaries. Teorin human boundaries innebér att relationer sinsemellan individer kan
kategoriseras utifran ifall de associeras med arbete eller ej och darmed inte enbart pa individen. Enligt
denna teorin kan vi utifrdn R6’s situation anta att han drar en relationell gréns. Detta d& han inte sérskiljer

Utifran vad respondenterna namner sa kan vi se att majoriteten upplever att de har en god balans
mellan arbete och privatliv, dar det enbart ar en utav respondenterna som upplever att hon inte har en
god balans. Det vi kan utldsa hos denna respondent &r att yrkesrollen konsult ar en bidragande faktor
till att hon inte upplever att hon har god Work-life balance. Samma resultat fann vi géallande
respondenternas upplevda grans mellan arbete och privatliv dar samma respondent var ensam om att
inte uppleva en tydlig grans. Majoriteten upplever att de har en tydlig grans och genom deras exempel
kan vi se en tydlig koppling till Zedeck och Mosiers (1985) the segmentation model. Nagra av dessa
respondenter ger dock exempel pa tillfallen som istéllet gar att koppla till the spillover model. Aven
vid upplevelsen av grénser mellan arbete och privatliv kan vi se att yrkesrollen har en viss betydelse
for respondenten som upplever att hon inte har en tydlig grans. Aven hos den respondent som uppger
att han har en tydlig grans men att han har fatt skapa den gransen sjalv, kan vi se att yrkesrollen
konsult har en paverkan i detta.

sina kollegor fran vanskapliga relationer.

5.6 Vad paverkar konsulternas upplevda Work-life balance?

Det vi har kommit fram till gallande forskningsfraga 1 &r att en Gvervagande del av respondenterna
upplever att de har en god balans mellan arbete och privatliv samt att de kan dra en tydlig grans mellan
dessa sfarer. Vi kan se att respondenternas livssituation har en stor paverkan i huruvida de upplever
konflikter i form av time-based conflict och strain-based conflict. Det respondenterna sager under
intervjutillfallena gar att kopplas till dessa teorier trots att de sjélva inte uttrycker att de upplever dem
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gallande deras livssituation. Angaende det komplexa forhallandet mellan karriar och familjeliv kan vi
se att karridren paverkar familjelivet i storre utstrackning an tvartom. Denna paverkan upplevs som bade
positiv och negativ utav respondenterna medan familjelivets paverkan pa karridaren endast upplevs som
negativ.

Det &r tydligt att samtliga respondenter anser att arbetet har en betydelsefull roll fér dem. Majoriteten
valjer att i enlighet med Duffy et al (2015) beskriva denna roll som nagot som uppfyller det
sjalvbestammande behovet da de namner att arbetet ar ett intresse for dem eller nagonting som de
identifierar sig med. Yrkesrollen konsult kannetecknas av att de behover vara flexibla och denna
flexibilitet ar aven nagonting som férekommer hos samtliga utav vara respondenter. Vi kan se att
mojligheten till att arbeta hemifran upplevs som bade positiv och negativ medan det faktum att
respondenterna ibland behdver svara pa arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal utéver arbetstid inte
upplevs negativt, men inte heller som positivt.

De teman som har tagits upp i detta avsnitt ar samtliga relevanta for att kartldgga respondenternas
upplevda Work-life balance som i sin tur ligger till grund for att besvara forskningsfraga 1. I dessa teman
kan vi se att samtliga respondenter ger exempel pa situationer som kan tolkas som the spillover model
enligt Zedeck och Mosier (1990). Nar vi under intervjuernas gang stallde fragan direkt till
respondenterna om vilken av Zedeck och Mosiers (1990) modeller som beskriver forhallandet mellan
arbete och icke-arbete bast, sa kan vi inte se ett enhetligt svar. Det vi kan se ar att den modell som flest
respondenter valde var the compensation model, trots detta sa kunde vi inte koppla nagon utav
respondenternas svar till denna modell.

Vi kan foéra samma resonemang géllande om respondenterna har upplevt Greenhaus och Beutells (1985)
teori time-based conflict. Aven hér stammer respondenternas svar inte 6verens med var analys av deras
svar. Nér vi stallde fragan direkt till respondenterna om de nagon gang har upplevt konflikter i enlighet
med Greenhaus och Beutell (1985) var det flest som valde strain-based conflict. Det vi dock kan
konstatera ar att time-based conflict ar den konflikt som bast kan appliceras pa det majoriteten utav
respondenterna beskriver. Utdver detta sa kan vi dven se att strain-based conflict ofta férekommer bland
respondenterna, aven dar ar var uppfattning att denna konflikt kan appliceras pa fler respondenter an
vad som sjalva uppgav det.

Ur vart resultat for forskningsfraga 1 ar som ovan namnt livssituation en viktig faktor i huruvida
konsulterna upplever Work-life balance eller inte. Utéver denna viktiga faktor kan vi se att yrkesrollen
konsult har en paverkan i detta, dock inte lika stor. Detta da vi kan se att nastan uteslutande av samtliga
respondenter uppger att de har god Work-life balance, trots att de &r konsulter. Den respondent som
upplever att hon inte har en god balans mellan arbete och privatliv, uppger att detta till stor del beror pa
arbetets karaktar. Darmed antar vi att yrkesrollens karaktar har en paverkan, men inte till sa stor del att
respondenterna 6verlag inte upplever att de har en god Work-life balance pa grund av detta.
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6. Resultat och analys om HR:s frAmjande av Work-life balance

| detta avsnitt kommer studiens resultat och analys till forskningsfraga 2 att presenteras som lyder: Hur
upplever konsulter att HR:s arbete framjar Work-life balance? Forst fors en analys kring HR-
avdelningens arbete med Work-life balance, darefter tar vi upp HR:s arbete genom policies. Vi tar aven
upp foretagskulturens framjande av Work-life balance och darefter konsulternas krav pa tillganglighet
och forvantningarna pa dem. Slutligen sammanstaller vi respondenternas svar kopplat till
forskningsfraga 2.

6.1 HR-avdelningens arbete med Work-life balance

HR:s narvaro pa konsultféretaget

HR-avdelningen har ett ansvar i att agera som en stottande pelare gentemot konsulterna géllande att
framja Work-life balance. Har kan vi urskilja tva grupper hos respondenterna, de som har en HR-
avdelning, och de som inte har en. R1, R4 och R6 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig
kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019) tillhér den grupp som inte har
nagon HR-avdelning pa deras arbetsplats. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) sager att det
ar kaotiskt pa hans arbetsplats och att det inte &r solklart vem som har HR-ansvaret i foretaget. Han anser
att det inte finns nagon struktur och att sattet de arbetar pa ar ad-hoc. R4 (personlig kommunikation, 27
mars, 2019) tror att det absolut finns saker inom HR:s arbete som han saknar i dagslaget. Han har dock
svart att formulera dessa da han inte har nagra konkreta exempel pa vad HR gor i sitt arbete. Da R6
(personlig kommunikation, 4 april, 2019) ar egenféretagare sa har han ingen HR-avdelning, men han
forklarar att han anser att HR &r viktigt. Han séger:

“Jag vill att HR ska ha stor betydelse men jag kan inte komma ihdg ndr det konkret har haft ndgon betydelse i min
arbetssituation. Men jag vill att det ska vara starkt och stort.” (personlig kommunikation, 4 april, 2019)

R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) forklarar vidare att han hade uppskattat tydliga regler och
riktlinjer och att HR ska vara delaktig pa foretagets samtliga nivéer. Aven R1 (personlig kommunikation,
25 mars, 2019) sager att det han saknar fran HR-arbetet ar riktlinjer. Han menar pa att det hade varit
skont att veta hur man ska agera i vissa situationer. Bade R1, R4 och R6 uppger att riktlinjer saknas pa
foretagen. Ulrich och Brockbank (2005) ndmner att HR kan anta fyra olika roller, dessa & Employee
advocate, Human capital developer, Functional expert och Strategic partner. HR har enligt Ulrich och
Brockbank (2005) i rollen employee advocate ett ansvar gentemot sina medarbetare att agera stéttande.
HR ska &ven enligt denna teori formulera, implementera och félja upp policies for medarbetarna att
folja. Vi kan anta att detta ar nagonting som bade R1, R4 och R6 saknar pa deras nuvarande arbetsplats
da policies fungerar som riktlinjer. Ifall en HR-avdelning hade funnits pa foretaget, kan man anta att de
hade skapat riktlinjer i form av policies.

R2, R3, R5 och R7 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019;
personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) tillhér den grupp som
uppger att deras foretag har en HR-avdelning, dar samtliga anser att HR-avdelningen arbetar aktivt med
Work-life balance. R2 och R3 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27
mars, 2019) hanvisar till tillfallen da HR har forelast om bland annat friskvard och stresshantering i syfte
att sénka sjuktalen hos medarbetarna. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) upplever trots det
aktiva arbetet med Work-life balance, att detta inte ar foretagets hogsta prioritet. Hon uppfattar att hon
saknar vissa delar inom HR:s arbete. Av de resterande som anser att HR-avdelningen arbetar aktivt inom
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Work-life balance sa uppger ingen utav dem att det finns nagonting som de saknar av HR:s arbete inom
amnet.

Det R2 och R3 ger som exempel pa HR:s aktiva arbete for Work-life balance kan kopplas till Ulrich och
Brockbanks (2005) HR-roll human capital developer. | detta fall har HR haft aktiviteter i syfte att
forbattra deras valmaende vilket gér i linje med definitionen av vad man i rollen som human capital
developer gor.

HR:s framjande av Work-life balance

En del av HR-avdelningens arbete med medarbetarnas Work-life balance kan innebdara att hjélpa dem
vid upplevd obalans. Majoriteten utav respondenterna uppger att de aldrig har behévt ta hjélp av
foretaget for att bibehalla balansen. De trycker dock pa att de inte skulle ha nagra svarigheter att ta hjalp
ifall de mar daligt och exempelvis anser att de har for stor arbetsbdrda. R2, R4 och R7 (personlig
kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9
april, 2019) séger dock alla tre att det har funnits tillfallen nér de har vant sig till féretaget for hjalp. R4
(personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berattar att han har tagit hjalp av foretaget vid ett tillfalle da
han madde daligt av den stress och press som arbetet medférde. Hans arbetsgivare sag da till att &ndra
hans arbetsuppgifter till sddana som medférde en lagre niva av press pa honom. R7 (personlig
kommunikation, 9 april, 2019) séger att hon har vant sig till foretagets HR-avdelning for att fa hjalp att
aterfa sin balans mellan arbete och privatliv. Da foretagets HR-avdelning inte har tillgang till
kompetenser inom alla HR-omraden sa blev R7 outsourcad till inhyrda experter pa omradet. Hon
uttrycker att detta medforde blandade ké&nslor och sager att:

“Det blir ju alltsa att du kommer till en firma som jobbar med det hdr, det dr deras profession vilket dr bra. Dem har psykologer
och likare for att hantera det hdr. Samtidigt blir det lite sahdr att “Ja, de betalar for det hér och sen skickar dem ivig en’. Lite
utskickad kdnde man sig.” (personlig kommunikation, 9 april, 2019)

I R7’s fall dir vissa HR-omraden blev outsourcade, har darmed HR-avdelningen inte Ulrich och
Brockbanks (2005) roll functional expert inom just dessa omraden. Functional expert har i syfte att
agera experter inom omradet de arbetar inom och kan handla och ta beslut darefter. En konsekvens av
detta blev i R7's fall att hon inte kénde tillrackligt stod fran HR-avdelningen, vilket Ulrich och
Brockbank (2005) anser &r en viktig del i HR:s arbete for att undvika missnjda medarbetare.

Majoriteten av de respondenter som uppger att de har en HR-avdelning, ar néjda med det arbetet som
HR gor inom Work-life balance. Majoriteten av de som daremot arbetar pa foretag utan en HR-
avdelning uppger i storre utstrackning en missnojdhet gallande foretagets brist pa struktur och
riktlinjer. R6 som arbetar som egenforetagare och darmed &r den enda anstallda i foretaget, uppger
trots detta att HR ar mycket viktigt. Vi kan darmed se en korrelation med de som ej har en HR-
avdelning och saknaden av denna. Ulrich och Brockbank (2015) ndmner att det &r av stor vikt for HR
att vara tillganglig for foretagets medarbetare. Att inte vara tillganglig kan bidra till missnéjda
medarbetare vilket vi kan se en tendens till gallande avsaknaden av HR hos majoriteten av de
konsulter som saknar en HR-avdelning pa sitt féretag. Mer specifikt kan HR arbeta med Work-life
balance genom policies. Hur och om dem gor det diskuteras i nasta avsnitt.
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6.2 HR:s arbete genom policies

| vart resultat kan vi se att majoriteten utav vara respondenter inte kanner till nagra policies géllande
Work-life balance pa konsultféretaget dar respondenterna ar anstillda. R3, R5 och R7 (personlig
kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 9
april, 2019) ar till skillnad fran majoriteten de tre som uppger att de har policies gallande Work-life
balance. R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) namner att foretaget har policies for life-balance
samt diversity och inclusion. Aven R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) namner att hennes
foretag har policies for att uppratthalla balansen mellan arbete och privatliv, dock inga hon kan namnge.
Hon forklarar att konsultforetag i allmanhet samt det konsultféretag hon &r anstalld pa ofta prioriterar
utbildningar och kompetensutveckling for att fortsatta ha attraktiva konsulter.

Vi kan se ett samband med det R7 berattar och Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll human capital
developer. Denna roll innebar att HR ska forbattra och utveckla medarbetarna genom aktiviteter da
medarbetarna dr organisationens viktigaste tillgang. I och med att hon namner att konsultféretags fokus
ligger pa att utveckla dess medarbetare gar detta i linje med rollen human capital developer.

Da bade R3, R5 och R7 uppger att de har policies pa deras foretag sa kan vi koppla detta till ytterligare
en av Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roller, namligen employee advocate. | denna roll har HR ett
ansvar att formulera, implementera och félja upp policies pa foretaget.

Vi kan i detta stycke se att majoriteten utav respondenterna uppger att de inte har policies gallande
Work-life balance. Detta trots att majoriteten utav respondenterna nagon gang under intervjuernas
gang uppger att de har flextid. Vi kan darmed konstatera att konsulterna inte &r medvetna om att
flextid &r en typ av policy for att framja Work-life balance. De policies som respondenterna upplever
att de har gar att koppla till Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roller human capital developer och
employee advocate. Darmed kan vi se att dessa tva HR-roller antas vara de mest relevanta i
forhallande till policies gallande Work-life balance. Vad som utéver policies kan anses vara en viktig
aspekt ar huruvida foretagskulturen framjar Work-life balance eller inte.

6.3 Foretagskulturens framjande av Work-life balance

En aspekt som kan paverka konsulternas Work-life balance &r foretagets kultur. Vi kan har utlasa att det
finns tre grupper hos respondenterna gallande hur de anser att foretagskulturen framjar Work-life
balance. En grupp som anser att foretagskulturen frdmjar Work-life balance, en som anser att den inte
gor det och den tredje som upplever foretagskulturen som bade framjande och hammande for Work-life
balance.

Upplevelse av framjande foretagskultur

R2, R3, R5 och R6 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019,
personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019) utgdr en majoritet
som anser att foretagskulturen framjar Work-life balance. R2 och R3 (personlig kommunikation, 26
mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppger bada att de ar mycket ndjda med den
existerande foretagskulturen och menar pa att kollegor stéttar varandra. R3 forklarar:

“Det dr en jittebra foretagskultur hér och det var lite det som lockade mig nér jag sokte. Det &r en valdigt skén och hérlig
gemenskap och alla bryr sig om varandra. Man ar valdigt man om att alla ska trivas och ha det bra, att man hjalps at att stotta
och utveckla varandra. Sa absolut det framjar jattemycket hur man mar, jag tycker vi har en fantastisk féretagskultur har som
Jjag dr jdttestolt over.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)
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Upplevelse av hdmmande foretagskultur

R4 och R7 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) har dock
en annan asikt och ar dem som anser att foretagskulturen ej framjar Work-life balance. R4 (personlig
kommunikation, 27 mars, 2019) forklarar att forr var han den enda pa foretaget som hade barn och tycker
darmed att kulturen inte framjade balansen. Detta resulterade i att en kultur vaxte fram dér det inte var
konstigt ifall man arbetade &ven helger och kvéllar. Detta ar forbattrat i dagslaget da flera av
medarbetarna nu har barn men han anser fortfarande att kulturen inte framjar balansen mellan arbete
och privatliv. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) namner att hon vid ett tillfalle da hon
upplevde obalans mellan arbete och privatliv, tog kontakt med HR-avdelningen pa foretaget for att fa
stottning i detta. Hon fick till svar att det inte &r ett maste att lagga sa mycket tid pa arbetet och att man
ska ta hand om sig sjalv. Detta upplevde hon dock endast vara tomma ord da foretagets kultur gick ut
pa att man skulle vara engagerad, malinriktad och arbeta hart.

Bade framjande och hammande foretagskultur

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) ar ensam om att tycka att foretagskulturen bade framjar
och hammar Work-life balance. Han forklarar att da han anser att foretagskulturen &r mycket 6ppen och
stottande sa upplever han att Work-life balance framjas. Han namner dock att:

“Samtidigt gor vi ju mycket for kunderna som vi inte behéver géra som vi inte fér sd bra erscttning for... sa vi staller ju upp
mycket for foretaget pa det sattet for ndgot som vi inte heller behdver gora, sd pd sd sdtt fiimjas det inte.” (personlig
kommunikation, 25 mars, 2019)

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) forklarar att foretaget inte har nagon jour och en kultur
har skapats att de anstéllda outtalat forvantas svara i telefonen dven efter arbetstid.

Hér kan vi dra en koppling till Adisa et als (2017) teori om att det inte enbart ar féretagets chefer som
ansvarar for skapandet av en kultur som framjar Work-life balance. De menar pa att det aven é&r
medarbetarna som har en stor roll i detta. | R4’s fall, uppfattade han att medarbetarna skapade en kultur
dar hans faderskap inte togs hansyn till. R3 daremot upplever att det &r just medarbetarna som bidrar till
en kultur som framjar Work-life balance. | R1 och R7’s fall &r det foretaget och dess chefer som ej
agerar stottande. Respondenternas svar bekraftar Maxwell (2005) och Adisa et als (2017) teorier som
namner att det ar bade medarbetarna och foretagets chefer som paverkar hur foretagskulturen framjar
Work-life balance. R7 har tidigare ndmnt att foretaget har policies gallande Work-life balance men att
hon sjalv inte upplever den balansen hon gérna skulle vilja ha. Hon ndmner aven att foéretagskulturen
inte framjar Work-life balance. Detta kan forklaras utifran Davertha et als (2016) teori om att
medarbetare inte tar tillvara pa foretagets policies eller practices om de upplever att foretaget inte stottar
dem till att gora det. Det kan darmed antas att pa grund av att R7 inte upplever att foretagskulturen
framjar Work-life balance, sa tar hon inte tillvara pa de policies och practices som finns. Detta kan
darmed i sin tur vara en bidragande faktor till varfor hon upplever svarigheter i att finna balans mellan
arbete och privatliv.
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Sammanfattningsvis sa ar vart larande i denna aspekt att foretagskulturen har en stark paverkan pa hur
respondenterna upplever Work-life balance. Vi kan se att en foretagskultur dar det saknas stottning
fran bade chefer och medarbetare leder det till att foretagskulturen inte upplevs som framjande for
Work-life balance. Detta bekraftar Maxwell (2005) teori om att ansvaret att skapa en foretagskultur
som framjar Work-life balance ligger bade hos foretagets chefer och dess medarbetare. Av studiens
respondenter uppger dock en majoritet av att de upplever foretagskulturen som framjande for Work-
life balance. For dessa respondenter kan vi likasa bekrafta Maxwell (2005) teori da flera utav dem
uppger att medarbetarnas stéttning bidrar till en foretagskultur som framjar Work-life balance. |
foretagskulturen kan det uppstéa en forvantan om att bade arbeta mycket och att standigt finnas
tillhands. Det for oss vidare till ndsta &mne.

6.4 Konsulternas tillganglighet och forvantningarna pa dem

| foretag kan det finnas en outtalad forvantan om medarbetarnas tillganglighet och att arbeta extra hart.
Ur var insamlade data kan vi se att det inom den outtalade eller uttalade férvantan om att arbeta extra
hart finns tva grupper, de som upplever en férvantan och de som inte gor det. Aven gallande upplevelsen
av att kanna krav pa att standigt vara tillganglig kan vi utgora tva grupper, de som upplever en forvantan
och de som inte gor det.

Upplever gj en uttalad eller outtalad forvantan att arbeta mycket

R2, R3 och R6 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019;
personlig kommunikation, 6 april, 2019) tillhér den grupp som inte upplever nagon uttalad eller outtalad
forvantan att arbeta oskaligt mycket. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) papekar att foretaget
har varit mycket tydlig med att det ska finnas en balans och att man ska signalera tidigt ifall man upplever
sig ha problem med detta. R3 upplever inte heller nagon outtalad forvantan fran kollegor utan istéllet
uppfattar hon dem som ett stéttande team. Hon utvecklar:

“Det dr en vdldigt skén och hdrlig gemenskap och alla bryr sig om varandra. Man dr vildigt man om att alla ska trivas och
ha det bra, att man hjalps &t och finns och stéttar och utvecklar varandra.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)

Upplever en uttalad eller outtalad férvantan att arbeta mycket

R1, R4, R5 och R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation, 1 april, 2019;
personlig kommunikation, 4 april, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) tillh6ér den grupp som
upplever att det finns en viss forvantan pa dem. R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) forklarar
att han upplever att det finns en outtalad forvantan att svara i telefon utanfor arbetstid da det inte finns
nagon jour pa hans arbetsplats. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) forklarar att nar hon var ny
pa sitt uppdrag sa premierade foretaget en konsult som hade arbetat extremt manga timmar utéver vad
som stod i anstéllningsavtalet. Detta bidrog till att hon upplevde en forvéantan att arbeta mycket men hon
upplever dock att situationen under de senaste aren har forbattrats. Detta da foretaget tampades med
flertalet sjukskrivningar och de var ddrmed tvungna att hyra in en konsult for att arbeta med att forbattra
just denna situation.

Vi kan koppla samtliga av respondenternas situationer till Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll
employee advocate. HR ska i den rollen agera som stdd till medarbetarna nér de upplever att dem har
problem samt visa empati for medarbetaren och ta hansyn till deras hélsa. | gruppen som anser att det
inte finns en upplevd forvantan pa konsulterna att arbeta oskaligt mycket kan vi se att employee advocate
finns pa foretaget och att de varnar om konsulternas valmaende. | den grupp som anser att det finns en
upplevd forvantan pa dem att arbeta oskaligt mycket kan vi se att rollen som employee advocate inte &r
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nérvarande i foretaget. I R7’s fall kan vi dock se att HR-rollen employee advocate har vuxit fram de
senaste aren. Daremot kan vi se att rollen som functional expert saknas da foretaget hon arbetar pa inte
besitter den expertis som behdvs i fragor gallande detta &mne.

Upplever e krav pa att standigt vara tillganglig

R2, R3 och R5 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019;
personlig kommunikation 1 april, 2019) tillhér den grupp som inte upplever krav pa att vara tillganglig
och tillhands fran foretaget. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppger att hon istéllet for att
kanna krav fran foretaget, kan uppleva krav fran kunderna att alltid vara tillganglig till att hjalpa till.
Hon forklarar att:

"Fran vissa kunder kinner jag att det kravet finns, till exempel att man ska uppdatera en webbsida pd kvillen” (personlig
kommunikation, 27 mars, 2019)

Upplever krav pa att standigt vara tillganglig

R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) tillhdr den grupp som upplever att det finns férvantningar
pa honom. Han forklarar att dessa forvantningar inte var formaliserade och att det var extra svart nar
han var ny i foretaget och att det sedan var han sjalv som fick sétta granser. R4 uttrycker att:

“Arbetstagare ar mycket mer lojala an vad de &r kontrakterade att vara fran borjan. S& nar jag var ny och inte hade lart mig
att strunta i saker var det svart, nar det ar en sjalv som far ta konsekvenser ifall saker och ting inte hinner klart i tid. Men i
synnerhet ndr man dr ny dr det litt att ta pd sig for mycket.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)

R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) ingar &ven hon i denna grupp och namner att det inte finns
nagot uttalat krav fran organisationens sida men att hon trots detta kanner att hon standigt behover vara
pa tarna med att finnas tillhands. R1 och R6 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig
kommunikation, 4 april, 2019) upplever dven dem att det finns en forvantan pa dem att vara tillhands,
men de upplever inte detta som betungande.

Wilson (2014) anser att konsultyrket medfor hogre krav pa medarbetaren &n vad det gor pa en vanlig
medarbetare. Detta pa grund av den expertis och problemlésningsférmaga de forvantas att ha (Fowler,
2005). Vara respondenter bekraftar denna teori da vi kan se att majoriteten upplever att det finns bade
krav och forvantan pa dem att standigt finnas tillhands. Denna forvantan kan upplevas komma ifran
bade konsultféretaget och kunderna de har uppdrag hos. R7 som uppger att hon standigt behéver vara
pa tarna med att finnas tillhands indikerar pa ett outtalat krav. Detta stammer dverens med det Merilainen
et al (2004) beskriver som en problematik for konsulter. Denna problematik bertr faktumet att konsulter
standigt behover visa sig nyttiga och anvandbara for foretaget som de utfor uppdrag pa.
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Ur vart resultat kan vi se att Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate ar mycket
viktig nar det kommer till ifall konsulter upplever en forvantan att arbeta oskaligt mycket. Vi kan se ett
samband med den bristande nérvaron av employee advocate i foretaget och att uppleva en forvantan att
arbeta oskaligt mycket. Nar employee advocate ar narvarande i konsultféretaget kan vi se att
konsulterna i storre utstrackning upplever stod fran foretaget till att bibehalla god Work-life balance.
Vi kan dven se ett samband med deras upplevda krav pa att standigt vara tillhands och tillganglig med
yrkesrollen konsults typiska karaktar. Enligt Meriléinen et al (2004) och Fowler (2005) &r konsultyrket
ett yrke dar hoga krav stalls pa konsulterna och att de forvantas bidra med nytta till foretaget. Detta
stammer val 6verens med respondenternas svar dar majoriteten utav dem upplever krav pa
tillganglighet och att standigt vara tillhands. Det bor dock noteras att konsulterna inte endast upplever
denna forvantan som betungande.

6.5 Vad konsulterna upplever att HR gor for att framja Work-life balance

och vad som kan forbattras i deras arbete

Det vi har kommit fram till gallande forskningsfraga 2 ar att majoriteten utav respondenterna ar néjda
med det arbete som HR gor inom Work-life balance. Det vi kan utl&sa &r att de respondenter som saknar
en HR-avdelning pa sin arbetsplats saknar riktlinjer och struktur. Detta & nagonting som majoriteten
utav dem uttrycker att de hade onskat ha pa sin arbetsplats. Vi ser darmed en korrelation med en
franvarande HR-avdelningen och bristen pa riktlinjer och struktur géllande Work-life balance.
Majoriteten utav respondenterna namner att de ar néjda med HR:s arbete géllande Work-life balance,
detta trots att vi kan se att konsulterna i stor utstrackning ar ovetandes om HR:s konkreta arbete inom
amnet.

Gallande foretagskulturen kan vi se att de konsulter som inte upplever att féretagskulturen &r framjande
av Work-life balance, arbetar pa ett foretag dar stottning fran chefer och/eller medarbetare saknas. Har
kan vi se ett samband med de respondenter som saknar en HR-avdelning och de som inte upplever att
foretagskulturen framjar Work-life balance. Det kan darmed antas att HR:s ndrvaro i foretaget har en
stor paverkar huruvida konsulterna upplever foretagskulturen som framjande for Work-life balance. En
foretagskultur som inte framjar Work-life balance kan vara en sadan dar det stalls krav och forvantningar
pa konsulterna att standigt finnas tillhands och att arbeta oskaligt mycket. Vi kan se att respondenterna
till stor del upplever denna forvantan och krav fran konsultforetaget samt kunderna, vilket stimmer
Overens med yrkesrollen konsults typiska karaktér. Denna férvantan upplevs dock inte som betungande
for alla respondenter.

Vi kan se att det samtliga respondenter berattar om hur de upplever HR:s arbete gédllande Work-life
balance kan kopplas till Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate. Detta gar i linje med
vilken HR-roll respondenterna sjalva anser vara viktigast av Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roller
employee advocate, functional expert, human capital developer och strategic partner. Nar vi stallde
fragan direkt till respondenterna sa angav en klar majoritet att de ansdg employee advocate vara den
viktigaste HR-rollen. Vad vi kan utlasa utifran respondenternas svar, bade vid denna fraga och vid
resterande delar av intervjun, dr att HR-rollen strategic partner aldrig ndmndes eller kopplades. Darmed
kan vi se att rollen som strategic partner inte har en betydande roll i &mnet Work-life balance.
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Ur vart resultat kan vi darmed se att Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate &r
mycket viktig nar det kommer till ifall konsulter upplever att HR:s arbete framjar Work-life balance
eller inte. Nar employee advocate ar narvarande i konsultforetaget kan vi se att konsulterna i storre
utstrackning upplever stod fran foretaget till att bibehalla god Work-life balance. Vi kan daremot inte se
nagonting som indikerar pa att det ar yrkesrollen konsulter som paverkar denna upplevelse, férutom nar
konsulterna upplever hoga krav och forvantningar fran konsultforetaget pa att arbeta mycket eller att
standigt vara tillgdnglig. Darmed antar vi att dessa upplevelser av HR:s framjande av Work-life balance
inte skiljer sig mellan en vanlig medarbetare och en konsult. Aspekter sa som HR:s narvaro och
foretagskulturen har istallet en storre paverkan pa upplevelsen av Work-life balance an yrkesrollen.
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7. Slutsats, bidrag och vidare forskning

| detta avsnitt presenterar vi slutsatsen som vi har kommit fram till gallande vara tva forskningsfragor.
Detta har i sin tur lett till att vi till viss del har fyllt vart identifierade kunskapsgap samt uppfyllt studiens
syfte. Vi visar pa studiens teoretiska samt praktiska bidrag och slutligen ger vi forslag pa vidare
forskning.

7.1 Konsulter upplever att de har Work-life balance och de upplever att HR

framjar Work-life balance

Vart syfte ar att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR
framjar detta. Vi har uppfyllt detta syfte genom tva forskningsfragor. FOr att besvara dessa
forskningsfragor har vi analyserat vart insamlade empiriska material och har sedan kommit fram till ett
resultat.

Resultat av forskningsfraga 1 ar att konsulternas kunskap inom Work-life balance 6verlag &r lag men
att na denna balans mellan arbete och privatliv ar nagonting som de efterstravar i sin vardag. Resultatet
visar pa att konsulterna Gverlag upplever att de har en god Work-life balance. Detta trots att vi kan
identifiera att det de flesta av respondenterna berattar under intervjuerna enkelt gar att koppla till teorier
sa som Greenhaus och Beutells (1985) strain-basd conflict och time-based conflict, vilket indikerar pa
att de har konflikter mellan de olika sfarerna i livet. Ytterligare en teori som vi har kunnat koppla
respondenternas svar till & Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model. Denna modell ser
forhallandet mellan arbete och icke-arbete som Gverlappande dar bada sfarerna paverkar varandra. Vid
fragan hur de sjalva ser pa forhallandet mellan arbete och icke-arbete var det istallet the compensation
model som de flesta utav respondenterna kunde relatera till. Detta stammer da inte 6verens med vad de
sjalva uppger under intervjuerna. Respondenternas svar pa deras upplevelse av Work-life balance
stammer darmed inte Gverens med var teoretiska referensram. Trots att detta inte Gverensstammer sa
upplever respondenterna som tidigare ndmnt inte detta som en obalans mellan arbete och privatliv.

Vi kan se att vissa aspekter i livet har en mer betydande roll i huruvida de upplever denna balans eller
inte. Vi har kommit fram till att den aspekt som har storst paverkan ar konsulternas livssituation foljt av
flexibilitet, forhallandet mellan karriar och familjeliv samt yrkesrollen konsult. Darmed kan vi dra
slutsatsen att det inte enbart ar yrkesrollen konsult som paverkar huruvida respondenterna upplever sig
ha Work-life balance eller inte. Resterande aspekter som namns ovan, indikerar att vem som helst,
oavsett yrke kan uppleva fungerande eller icke-fungerande Work-life balance till foljd av samspelet
mellan dessa aspekter.

Resultat av forskningsfraga 2 ar att majoriteten utav respondenterna upplever att konsultforetagets HR
framjar Work-life balance. Trots att de anser att HR framjar Work-life balance, sa har majoriteten utav
respondenterna ingen kdnnedom om nagra policies pa foretaget inom amnet. Vi kan dock urskilja att en
faktor som avgor huruvida konsulterna upplever att HR framjar Work-life balance eller inte ligger till
stor del i den stottning som HR ger till konsulterna. Vi kan se ett samband med en positiv instéllning till
HR och en foretagskultur som framjar Work-life balance. Ytterligare ett samband vi kan se &r att Ulrich
och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate ar viktig nar det kommer till ifall konsulterna
upplever att HR frdmjar Work-life balance eller inte. N&r employee advocate &r nérvarande i
konsultforetaget kan vi se att konsulterna i storre utstrackning upplever stod fran foretaget till att
bibehalla god Work-life balance. Som tidigare namnt kan vi inte se att det ar yrkesrollen konsulter som
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paverkar denna upplevelse, forutom nar konsulterna upplever héga krav och forvantningar fran
konsultforetaget pa att arbeta mycket eller att standigt vara tillganglig. En slutsats vi kan dra av detta ar
att de upplevelser konsulterna har utav HR:s framjande av Work-life balance inte skiljer sig ifran vad
en vanlig medarbetare kan tankas uppleva.

Det vi kan utgora ur resultatet fran bade forskningsfraga 1 och 2 ar att konsulternas laga kunskap om
Work-life balance och HR:s praktiska arbete i framjandet av detta inte paverkar deras upplevelse av
amnet. Studiens syfte har uppnatts da vi kan konstatera att konsulterna upplever att de har en god Work-
life balance och att de upplever att HR framjar detta.

7.2 Teoretiskt bidrag

Vart identifierade kunskapsgap visade pa att den nuvarande forskningen kring Work-life balance ej tog
hansyn till yrkesroll kopplat till &mnet. | denna studie valde vi darmed att studera konsulter dér denna
yrkesrollen har ett rykte att medféra hog press och arbetsbelastning. Med hjélp av var teoretiska
referensram har vi kunnat analysera var empiriska data. Detta har hjalpt oss att besvara studiens
forskningsfragor och i sin tur uppfylla studiens syfte, att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life
balance samt hur de upplever att HR framjar detta. Studiens resultat visar pa att yrkesrollen i sig inte ar
den aspekt som paverkar storst huruvida konsulter upplever Work-life balance eller inte. Vi kan se att
konsultyrket har en viss paverkan pa upplevelsen av Work-life balance samt hur HR framjar detta.
Déremot kan vi se i studiens resultat att denna yrkesroll inte &r den avgtrande faktorn utan vi har genom
var forskning identifierat andra faktorer som har en storre paverkan pa konsulternas upplevda Work-life
balance.

Det kunskapsgap som vi fann vid studiens bérjan var aven att HR:s roll géllande medarbetares Work-
life balance var outforskat. Var studies resultat ger lasaren en inblick i vad konsulterna upplever att HR
gor for att framja Work-life balance. En rod trad i respondenternas svar ar att de inte ar fullt medvetna
om HR:s praktiska arbete inom detta dmne. Darmed har vi inte fullt ut fyllt studiens identifierade
kunskapsgap utan mer forskning bor utforas for att oka forstaelsen for HR och dess arbete inom Work-
life balance.

7.3 Praktiskt bidrag

Da studiens syfte inte var att generalisera resultatet, sa anser inte vi att detta resultat bor antas kunna
beskriva samtliga konsulters upplevelse av Work-life balance och hur de upplever att HR framjar detta.
I och med att studiens resurser var begransade och att vi endast hade sju medverkande respondenter sa
bidrar dven detta till att studiens resultat ej gar att generalisera. Daremot anser vi att resultatet kan
fungera som riktlinjer for foretag gallande hur de véljer att arbeta med Work-life balance. Vi kunde se
att konsulterna upplever att HR har en viktig roll i att framja Work-life balance samtidigt som de saknar
vissa delar i deras arbete. Darfor anser vi att det &r relevant for fOretag att arbeta aktivt med Work-life
balance i relation till deras medarbetare. Var forhoppning &r att studiens resultat ska kunna hjalpa foretag
och dess HR-avdelning att forsta vikten av att aktivt arbeta med Work-life balance samt att formedla
detta arbete till foretagets medarbetare s att de ar inforstddda med HR:s praktiska arbete. Foretaget och
HR-avdelningens arbete med Work-life balance bidrar i sin tur till att risken minskar att medarbetarna
upplever stress till foljd av obalans, vilket darefter kan leda till negativa konsekvenser for foretaget i
form av lag prestation och sjukskrivningar.

Var forhoppning ar aven att studiens praktiska bidrag ska leda till att konsulter sjalva blir mer medvetna
om dess Work-life balance och reflektera dver balansen i deras eget liv. Ifall medvetenheten 6kar hos
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konsulterna, sa 6kar det chansen att for dem att identifiera ifall de sjalva har obalans mellan arbete och
privatliv eller inte. Eftersom &mnet Work-life balance har fatt sa stor frammarsch de senaste aren sa kan
denna studie bidra till okad forstaelse for detta &mne.

7.4 Vidare forskning

Under studiens gang har vi identifierat att amnet Work-life balance ar ett begrepp som paverkar och
paverkas av flertalet aspekter. Vi har darfor valt att ge forslag pa vidare forskning gallande forskningens
fokus och &ven studiens metodologi.

Livssituation: Da studiens resultat visade pa att vi kunde se att det inte var konsultyrket i sig
som paverkade hur konsulterna upplevde Work-life balance utan konsulternas livssituation sa
tror vi det hade varit intressant att studera medarbetare med olika livssituationer. Detta da
samtliga respondenter i var studie har partner samt barn. Darmed hade det varit intressant att se
hur konsulter med andra livssituationer ser ut, exempelvis ensamstaende konsulter utan
barnomsorgsansvar.

Komparativ fallstudie: Da denna studie utfordes under en kortare tidsperiod och med
begransade resurser sa bidrog det till att vara metodologiska val begransades. Vi hade darmed
funnit det intressant att i en studie med tillgang till mer resurser anvanda sig utav en komparativ
fallstudie. Da vi som tidigare namnt att konsultyrket i sig inte ar den storsta faktorn som paverkar
ifall konsulter upplever Work-life balance eller inte, sa hade det varit av intresse att istéllet
jamfora yrkesrollen konsult med en annan yrkesroll. Exempelvis ett yrke som inte kannetecknas
av att medfora hog arbetsborda eller press pa att leverera.

HR-roller utifran ett organisationsperspektiv: | och med att var studie utgar ifran ett
medarbetarperspektiv anser vi att det hade varit av intresse att undersoka hur man ur ett
organisationsperspektiv ser pa de olika HR-rollerna. | var studie kan vi se att konsulterna anser
att HR framjar Work-life balance, trots att de inte ar helt inférstadda med vad deras praktiska
arbete innefattar. Darmed anser vi att det hade varit av relevans att utféra en studie d&r man har
i syfte att understka hur HR sjélva ser pa deras olika roller kopplat till framjandet av Work-life
balance.
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Bilaga 1 — Intervjuguide

Denna intervjuguide ar utformad i enlighet med Bryman och Bell (2017). Innan intervjuns start
presenterades forskarna och information om studien och dess syfte gavs. Slutligen forklarade vi
intervjuns struktur och hur den praktiskt skulle ga tillvaga.

Formalia Foljdfragor
1. Vad ar din arbetstitel?
2. Hur manga ar har du
arbetat for X?
3. Hur manga ar har du
arbetat inom
konsultbranschen?
Livssituation Foljdfragor

4. Hur ser din livssituation e Barn? Sambo?

ut? e Hur gamla ar barnet/barnen?

e Har barnet/barnen fritidsintressen som kraver ditt
engagemang och tid?

5. Har du nagra egna

fritidsintressen?
6. Har familjelivet paverkat e Pavilket satt?

din karriar?
7. Har Kkarriaren paverkat ditt e Pavilket satt?

familjeliv?

Arbetets betydelse

Foljdfragor

8. Vilken roll har arbetet for e Har det skett forandringar i hur du ser pa arbetet sedan

dig i ditt liv? du har fatt familj?
Arbete Foljdfragor

9. Hur kom det sig att du o Vilka for och nackdelar ser du med detta yrke
borjade  arbeta  som
konsult?

10. Hur ser en typisk
arbetsdag ut for dig?

11. Har du mojlighet att e Vid nej: Om du hade haft méjlighet till det, hade det varit
arbeta hemifran? nagonting du hade utnyttjat och uppskattat?

e Vid ja: Upplever du att det fungerar bra for dig?

12. Ungefar  hur  manga e Har du mojlighet att sjalv reglera dina arbetstider?
timmar arbetar du per e Varierar det fran vecka till vecka?
vecka?

13. Hur ser en “normal”
vardagseftermiddag/kvall
ut for dig efter arbetet?

14. Forekommer det att du e Hur mycket tid uppskattar du att detta tar?
behdver svara pa
arbetsrelaterade mejl
och/eller  telefonsamtal

utover arbetstid?
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15.

Upplever du krav pa att
sténdigt finnas kontaktbar
och tillhands?

P& vilket satt?

Work-life balance

Foljdfragor

16.

Vad betyder begreppet
Work-life balance for dig?

Ar detta ndgonting du efterstravar och tanker pa?

17.

Upplever du att det finns
en tydlig grans mellan ditt
arbete och ditt privatliv?

Hur anser du att den hér gransen fungerar i ditt liv?

18.

Upplever du att det finns
en balans mellan ditt
arbete och privatliv?

Vid god balans: Vad ar det som gor att du far det att
fungera?

e Vilka ar det som bidrar till balansen?
e Vidicke god balans: Vad ar svarigheterna med att fa ihop
arbete och privatliv?
e Vad/vilka dr det som motverkar denna balans?
19. Forklaring av Greenhaus e Har du ndgon gang upplevt ndgon utav dessa konflikter?
och  Beutells (1985)
teorier: time-based
conflict, strain-based
conflict och behaviour-
based conflict.
20. Uppvisande av Zedeck e Kan du relatera till ndgon/nagra utav dessa modeller?
och Mosier  (1990)
modeller av forhallandet
mellan arbete och icke-
arbete: the segmentation
model, the  spillover
model, the instrumental
model, the compensation
model och the conflict
model.
Konsultforetaget Foljdfragor

21. Kanner du till nagra e Kan du ge nagra konkreta exempel?
policies pa foretaget
gallande Work-life
balance?
22. Tycker du att foretagets e Pa vilket satt?
HR-avdelning  arbetar e Ar det nagonting du saknar inom HR:s arbete inom

med Work-life balance?

Work-life balance?

23.

Tar du hjalp av foretaget
for  att  uppratthalla
balans?

Hur?

24.

Vilken roll skulle du séga
att HR har i foretaget?

25.

Uppvisande av Ulrich och
Brockbanks (2005) olika
HR-roller: employee
advocate, functional
expert, strategic partner
och human capitl
developer.

Vilken utav dessa roller anser du vara HR:s viktigaste
roll géllande Work-life balance?

26.

Upplever du att
foretagskulturen  framjar
Work-life balance?

Upplever du nagon outtalad forvantan att arbeta oskaligt
mycket?
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Vid ja: Av vem/vilka?

Avslutande

27. Har du nagonting du vill
tilldgga?
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Bilaga 2 — Informationsbrev
Hej,

Vi heter Malin Andersson och Matilda Pettersson och vi laser for tillfallet var sista termin pa Human
Resources programmet pa Jonkoping University. Under denna termin arbetar vi med var C-uppsats dar
vi har valt att studera konsulter och deras upplevelse av Work-life balance. Vi vill ddrmed analysera hur
HR:s arbete paverkar medarbetarnas upplevda Work-life balance och finner det intressant hur
konsulternas upplevelse av detta &r. Darmed hade vi uppskattat om du vill medverka i en intervju. Denna
intervju kommer uppskattningsvis att ta 60 minuter och du far garna valja énskad plats att halla den pa.
Vi ar flexibla gallande datum och tid men énskas hallas snarast tillgangligt tillfalle for bada parter. Du
kommer att vara anonyma under processen och information som samlas in kommer att behandlas
konfidentiellt. Vi ser garna att intervjun gar att spelas in men om detta ej 6nskas sa ar detta inget krav.

Vid eventuellt deltagande i studien skickas ytterligare ett informationsbrev med mer utforlig information
innan intervjutillfallet.

Vi ser fram emot att hora ifran dig snart. Tveka inte att hora av dig vid eventuella fragor.

Med vénliga halsningar,
Malin Andersson & Matilda Pettersson

Kontaktuppgifter:
Malin Andersson
Telefon: XXX
Mail: XXX

Matilda Pettersson

Telefon: XXX
Mail: XXX
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