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förhållande mellan arbete och icke-arbete, Greenhaus och Beutell (1985) Work-family conflicts, 

Konsulter.  

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

detta. 

Metod: I denna studie har vi valt att utgå ifrån en deduktiv ansats då det finns gedigen forskning inom 

ämnet Work-life balance. För att besvara vårt beskrivande syfte, tillämpas en fallstudie för att ge oss 

detaljrik data. Studien är av kvalitativ art och vi har valt att samla in data via semistrukturerade intervjuer 

med aktiva konsulter.  

Teoretisk referensram: Studien utgår ifrån forskning inom Work-life balance och främst Greenhus och 

Beutell (1985) Work-family conflicts samt Zedeck och Mosier (1990) förhållande mellan arbete och 

icke-arbete. Utöver dessa teorier utgörs vår teoretiska referensram av Ulrich och Brockbank (2005) HR-

roller samt forskning om HR-practices.  

Empirisk insamling: Den empiriska insamlingen har skett genom sju stycken intervjuer med aktiva 

konsulter. 

Slutsats: Utifrån studiens frågeställningar kan vi konstatera att konsulterna överlag upplever att de har 

en god Work-life balance. Vi har även identifierat faktorer som har stor påverkan på denna upplevelse. 

Vi kan konstatera att konsulterna upplever att HR främjar Work-life balance i stor utsträckning. Även 

här har vi identifierat viktiga faktorer för hur denna upplevelse ter sig. 
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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 

 
I studiens inledande avsnitt introduceras läsaren till de två ämnena Work-life balance och yrkesrollen 

konsult. En diskussion förs av hur denna specifika yrkesroll upplever Work-life balance samt vad HR:s 

roll för att främja detta är. Detta ligger i sin tur till grund för utvecklandet av studiens syfte och 

frågeställningar.  

 

1.1 Arbetsmarknadens förändring och det nya behovet av balans 

Under de senaste årtiondena har en drastisk förändring skett gällande hur arbetsmarknaden ser ut. 

Forskare pekar på förändringar 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 förändringen. (Kulkarni, 2013; Sen & Bakht, 2013; Moore, 

2007; Michel, Clark & Beiler, 2013; Fleetwood, 2007). Kvinnor ansågs förr inneha rollen som 

hemmafru där hennes uppgifter var att ta hand om hushåll, barn och äldre medan mannen var den som 

hade ett arbete och karriär (Crompton & Lyonette, 2006; Aziz & Cunningham, 2008). Dessa 

förändringar som har skett över tid har i sin tur bidragit till problem för såväl arbetsgivare som 

arbetstagare. I och med att de stereotypiska könsrollerna suddats ut så bidrar det således till att varje 

individ tar sig an fler roller än enbart en, vilket i sin tur leder till att det kan uppstå problem med att 

skapa balans mellan dem (Aziz & Cunningham, 2008). Då både kvinnor och män förväntas att kunna 

hantera de krav som ställs både i arbetslivet och i privatlivet så kan det medföra en obalans där individen 

kan känna sig otillräcklig och stressad. Därmed är detta ämne av stor relevans för både arbetstagarna 

och arbetsgivarna.  

 

En enhetlig åsikt i arbetslivet är att ett företags medarbetare är dess viktigaste resurs (Ulrich & 

Brockbank, 2005; Nygren, 2017). Företagens medarbetare kan vara en stark bidragande effekt till dess 

konkurrenskraft i en snabbt föränderlig marknad (Educba, u.å.). En medarbetare som upplever stress 

som en konsekvens av obalans mellan sitt arbete och privatliv kan då istället ha en stor negativ påverkan 

på företaget då denne ej presterar som den bör (Talentinternational, u.å.). Om denna medarbetare har 

flertalet korttidssjukskrivningar eller att det går så långt att en långtidssjukskrivning är nödvändig så 

kostar detta företaget pengar. En sjukskriven medarbetare kostar företaget så mycket som 10% av lönen 

per dag (Anatomen, u.å.). Utöver detta kan företaget tvingas rekrytera en vikarie, hantera 

produktionsavfall och även en större mängd arbetsbelastning för andra medarbetare vilket är någonting 

som bidrar till kostnader och tar tid för företaget (Ekonomifakta, 2016). Därmed är det mycket viktigt 

för arbetsgivarna att undvika denna obalans i dess företag och det kan dem göra genom att aktivt främja 

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) nämner att Work-life balance alltid har varit av intresse för människor som intresserar sig 

i livskvalitet, arbetslivskvalitet och dess koppling till en bredare kvalitet av livet. Begreppet Work-life 

balance uppkom först i Storbritannien i slutet av 1970-talet för att sedan få framfart i USA år 1986 

(Fernandez-Crehuet et al, 2015). Redan vid denna tid ansågs Work-life balance i det stora hela handla 

om att ha en jämn prioritering mellan arbete och livsstil. Vid uppkomsten av detta begrepp ansågs det 

till en början endast vara ett problem som gällde kvinnor. Vid sent 1980-tal förändrades dock denna 

uppfattning och fokus började ligga mer på utvecklingen av policies gällande rekrytering och att behålla 

sina medarbetare. Uppfattningen av att detta endast skulle vara ett begrepp lämpligt för kvinnors 

problem började därmed försvinna (Moore, 2007). Numera ses Work-life balance som ett fenomen som 
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gäller både kvinnor och män i arbetslivet där krav ställs på att det ska finnas en balans mellan betalt 

arbete och privatliv. Företag bör därmed ha en mer öppen syn på policies då kvinnor och män idag har 

en mer jämställd fördelning av exempelvis barnavård och hushållssysslor (Gregory & Milner, 2008).  

 

En diskussion kan föras huruvida man definierar balans och ifall det finns en enighet av vad människor 

uppfattar som just en jämn 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) fortsätter diskussionen genom att säga att balans är ett komplicerat begrepp 

där känslan av en balans är det viktigaste. Därmed kan olika människor uppleva balans vid olika tillfällen 

och proportionerna av arbete och privatliv behöver inte vara exakt 50/50 fördelat för att en människa 

ska känna sig tillfreds och uppleva balans. Frågan vi ställer oss då är: Vem ansvarar för medarbetarnas 

balans mellan arbete och privatliv? 

 

1.2 HR:s ansvar gentemot organisationens anställda 

Janssen (2018) samt Hoffman och Cowan (2008) menar på att ansvaret i grund och botten ligger hos 

medarbetaren själv och att företagets policies och support endast bör ses som stöttande aktiviteter. HR 

Zone (2003) påpekar däremot att medarbetarna inte har det största ansvaret att skapa Work-life balance, 

utan att HR och linjechefer har den största rollen i detta. Clarke (2018) nämner även hon att det finns ett 

flertal aktiviteter som HR kan göra för att främja medarbetares Work-life balance och att detta är av stor 

relevans för att lyckas med balansen mellan arbete och privatliv.  

 

HR-arbetet kan enligt Armstrong (2016) delas in i två huvudområden, transaktionell och strategisk. Den 

förstnämnda berör det arbete som handlar om bland annat rekrytering, hantera personalproblem och 

andra tjänster gentemot de anställda. Det strategiska arbetet som HR utför handlar istället om att nå 

organisatoriska mål och värderingar med hjälp av olika HR-strategier. Sánchez-Vidal, Cegarra-Leiva & 

Cegarra-Navarro (2012) säger att forskningen om Work-life balance practices har ökat de senaste åren 

på grund av att dessa practices har visat sig påverka företagets framgång positivt. De fortsätter med att 

nämna att en positiv konsekvens av HR:s arbete med practices även har lett till att medarbetare är mer 

tillfreds och engagerade i sitt arbete. Detta tyder på att HR och arbetet de utför är viktigt inom ett företag 

samtidigt som medarbetarna själva har ett ansvar i att uppnå en balans mellan arbete och privatliv.   

 

HR har alltså ett ansvar att stödja organisationen och organisationen har i sin tur ett ansvar mot sina 

anställda. I och med att medarbetarna av många anses vara organisationens viktigaste tillgång enligt 

Ulrich och Brockbank (2005) och Nygren (2017), så är det av relevans för organisationen att ta hand om 

dem och underlätta för dem att kunna sköta sitt arbete. Frågor som väcks är då ifall HR:s arbete behöver 

anpassa sig till karaktären av medarbetarnas karaktär? Har ett yrke som kännetecknas av hög 

arbetsbelastning och flexibilitet svårare att uppnå Work-life balance? 

 

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

Beroende på vilket yrke man verkar inom så har man olika förutsättningar för att uppnå önskad Work-

life balance. Ett yrke där du arbetar bestämda arbetstider och där du inte behöver ta med dig arbetet hem 

har möjligtvis bättre förutsättningar att uppnå Work-life balance i jämförelse med ett yrke där 

förutsättningarna ser annorlunda ut (Berg, 2011). Därför tycker vi att det är av intresse att studera en 

yrkesroll som ej har de typiska arbetsförutsättningarna. Då konsulternas expertis enligt Wolosky (2005) 
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vanligtvis hyrs in av andra företag, så bidrar det till att de har högre andel eget ansvar då de ofta är ute 

på uppdrag vilket gör att arbetsgivaren har mindre kontroll över hur konsulterna lägger upp sitt arbete.  

 

Fowler (2005) beskriver konsulter som problemlösare och menar på att det är dess expertis som skiljer 

dem från den traditionella medarbetaren. Att arbeta som konsult innebär enligt Wilson (2014) att det 

sätts betydligt högre krav på individen än vad det gör på en vanlig medarbetare. Krav ställs gällande 

dess expertis och denna förväntas då vara mycket hög och nå de förväntningar som kunden har. 

Konsulter förväntas även arbeta långa arbetsdagar och det har argumenterats om att konsulter ständigt 

behöver visa sig nyttiga och användbara för företaget som de utför uppdrag på (Meriläinen, Tienari, 

Thomas & Davis, 2004). Tsoukalas (2003) säger att det är vanligt förekommande i yrket som konsult 

att ha hög arbetsbelastning med deadlines där övertid ofta förekommer. Han nämner även att konsulter 

ofta behöver vara anpassningsbara gentemot kunden och deras behov. Meriläinen et al (2004) förklarar 

även att konsulter vanligtvis är personer som gör allt för att nå kundens behov, trots att risken finns att 

detta påverkar hens hälsa och familj negativt.  

 

I en studie gjord av Meriläinen et al (2004) där de har intervjuat konsulter, framgår det att en konsult 

säger att “Consultancy attracts workaholics” och ytterligare en konsult säger att “If you want quality of 

life, I would suggest not doing this job”. Detta tyder på att det är en viss typ av människor som drar sig 

till yrkesrollen konsult och i studien förklaras det att konsulter vanligtvis kan beskrivas som 

arbetsnarkomaner som har fullt engagemang i sitt arbete. Hur man lägger upp sitt arbete och att konstant 

vara tillgänglig är faktorer som ofta poängteras i studien och konsulter har uttryckt sig som att de ofta 

“working night and day” och “working one’s guts out”.  Baserat på dessa uttalanden kan slutsatsen dras 

att konsulter vanligtvis ägnar större delen av sin tid för just arbete och att de därmed inte har mycket tid 

över att spendera på andra saker (Meriläinen et al., 2004). I och med dessa uttalanden om yrkesrollen 

konsulter väcks ett intresse att studera det möjliga problemet kring konsulter och dess upplevelse av 

Work-life balance.  

 

1.4 Hur upplever konsulter Work-life balance och hur kan HR främja detta?  

Som tidigare nämnt så har Work-life balance blivit ett allt större problem i dagens samhälle för både 

arbetsgivare och arbetstagare vilket gör detta ämne av stor relevans för samtliga parter (Aziz & 

Cunningham, 2008). Den tidigare forskning som finns inom ämnet Work-life balance är en relativt 

öppen och generell sådan. Fokus ligger överlag vid arbetstagarna och då främst på kulturella skillnader 

och könsroller. Vad som däremot inte tas hänsyn till är vilken yrkesroll medarbetare har och hur deras 

arbetsdagar ser ut. Vi har tidigare berört yrkesrollen konsult, som enligt Wilson (2014) präglas av att ha 

höga krav på sig i förhållande till vad en vanlig medarbetare har. Denna yrkesroll kan kopplas till vad 

Berg (2011) säger där han förklarar att ett yrke som inte har bestämda arbetstider och där man kan 

behöva ta med sig arbetet hem, ger sämre förutsättningar till att uppnå Work-life balance.  

 

Då ämnet är så pass viktigt idag så är det som ovan nämnt relevant att förstå sig på vad HR kan göra för 

att förenkla och förbättra det för medarbetarna så att de i sin tur bidrar till organisatoriska fördelar (Ulrich 

& Brockbank, 2005; Nygren, 2017). Tillsammans med den omfattande forskningen som finns kring 

ämnet Work-life balance så har forskarna även riktat kritik mot begreppet. Eikhof, Warhust & 

Haunschild (2007) nämner att Work-life balance ej tar hänsyn till de människor som ser arbetet som 

någonting självuppfyllande. En viktig aspekt vid definiering av begreppet Work-life balance är att ta 

hänsyn till människors olika syn och uppfattningar av vad som innefattar balans. Kalliath & Brough 

(2008) förklarar att en person finner balans så länge alla krav från både arbete och privatliv uppnås. 

Därmed kan en person uppfatta en balans i en viss livsstil som en annan person hade uppfattat som 
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obalans (Abbott & Phil, 2013). För vissa människor kan arbetet till och med vara den allra viktigaste 

aspekten av livet och därmed har dessa personer en helt annan syn på arbetet och dess påverkan på deras 

livstillfredsställelse. Litteraturen misslyckas därmed att se till dessa aspekter av ämnet och därmed anser 

Eikhof et al (2007) att Work-life balance till största del påverkas av arbetstagares attityder gentemot sitt 

arbete. Baserat på detta så är det av hög relevans att undersöka konsulternas upplevelse av Work-life 

balance och hur de upplever att HR främjar detta. 

 

En intressant aspekt kring ämnet är även vad HR har för roll i att främja medarbetares Work-life balance. 

Inom en organisation kan HR anta flertalet roller men gemensamt för rollerna är att HR ska bidra till 

organisationens framgång (Netigate, u.å). Därmed har HR enligt Cannings (2012) ett indirekt ansvar att 

stödja organisationens medarbetare och har därför en viktig roll när det kommer till att främja Work-life 

balance. Intressant är då att undersöka ifall yrkesgruppen konsulter upplever att HR främjar Work-life 

balance eller ifall detta möjliga problem är någonting som konsulterna får lära sig att tackla själva.  

 

1.5 Syfte och Frågeställningar  

Syftet med denna studie är att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de 

upplever att HR främjar detta.  

 

De frågeställningar som hjälper oss att besvara studiens syfte har formulerats som följande:  

 

• Hur upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv?  

• Hur upplever konsulter att HR:s arbete främjar Work-life balance? 
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2. Metodologi 

 
I metodologin presenteras de val som har tagits efter att syftet och frågeställningar har formulerats, för 

att klargöra hur studiens tillvägagångssätt har sett ut (Jacobsen, 2002). Med vårt syfte: att beskriva 

konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR främjar detta som 

utgångspunkt, har vi valt ett positivistiskt förhållningssätt samt en forskningsplan som består utav en 

deduktiv, kvalitativ fallstudie.  

 

2.1 Förhållningssätt: positivism 

Studiens förhållningssätt baseras på hur man som forskare väljer att se på kunskapsteori. Bryman och 

Bell (2017) menar på att detta handlar om vad som kan anses som acceptabel kunskap kring ett ämne. 

Här urskiljer man två olika synsätt, positivism och interpretativism. Att ha ett positivistiskt 

förhållningssätt innebär att man vid studerandet av den sociala verkligheten använder sig utav 

naturvetenskapliga metoder och detta synsätt präglas av objektivism. Interpretativismen skiljer sig mot 

positivismen på så sätt att man istället anser att studerandet av den sociala verkligheten inte går att 

beskriva med naturvetenskapliga metoder (Bryman & Bell, 2017).  

 

Positivism är en typ av kunskapsteori som utgår från naturvetenskapliga metoder. Denna typ av 

förhållningssätt lägger stor vikt vid så kallade lagbundna förklaringar vilket kan kopplas till deduktivism 

(Bryman & Bell, 2017). Då vi har för avsikt att utgå från den teori som finns inom området Work-life 

balance och förklara hur konsulter upplever detta begrepp utifrån denna teori så är ett positivistiskt 

förhållningssätt lämpligt. För att kunna svara på studiens syfte, har vi använt oss utav teorier och 

modeller för att förklara hur konsulter upplever Work-life balance och hur de upplever att HR främjar 

detta. Detta arbetssätt är vanligt inom positivismen då man har för avsikt att se till lagbundna 

förklaringar (Bryman & Bell, 2017). Patel och Davidson (2011) förklarar att ett sätt att undersöka ett 

problem är att dela upp detta i flera mindre delar för att sedan studera varje del för sig. Detta 

tillvägagångssätt heter reduktionism som är en del inom positivismen och detta har vi använt oss utav i 

vår studie. Vårt övergripande problem är upplevelsen av Work-life balance och detta har vi sedan valt 

att bryta ner i olika teman för att underlätta vår förståelse av ämnet. Våra teman har varit respondenternas 

livssituation, arbetet och dess betydelse, upplevd balans mellan arbete och privatliv och Work-life 

balance inom konsultföretaget.   

 

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 är möjligt att diskutera Work-life 

balance som begrepp, så anser vi som forskare att det finns en grundläggande definition. Vi har därmed 

valt att använda oss utav en definition där vi anser att Work-life balance är ett stadie där en individs 

arbete och privatliv är i balans i enlighet med Kulkarni (2013), Guest (2002) och Fernandez-Crehuet et 

al (2015). I och med att vi utgår ifrån denna definition så har vi ett positivistiskt synsätt. Vi är dock 

samtidigt medvetna om att olika människor uppfattar och tolkar detta begrepp på olika sätt vilket medför 

att vi ej är extrema positivister. 

 

2.2 Forskningsplan 

När vi har valt studiens förhållningssätt är det även dags att välja forskningsplan, detta för att uppfylla 

studiens syfte och besvara studiens forskningsfrågor. Enligt Bryman och Bell (2017) behöver man 

utveckla ett sätt att arbeta på när man bedriver företagsekonomisk forskning. De delar som forskningen 
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ska innehålla utöver förhållningssätt är då forskningsansats, forskningsstrategi och 

undersökningsdesign. Dessa delar presenteras mer ingående nedan.  

 

2.2.1 Forskningsansats: deduktiv 

Bryman och Bell (2017) nämner att vid utformning av en studie så är det av stor vikt att besluta vilken 

roll teorin ska ha i studien. Forskarens grundläggande mål är att knyta an teorin och verkligheten (Patel 

& Davidson, 2011). Här finns det två traditionella vägar att ta, antingen en deduktiv ansats vilket innebär 

att man väljer att använda teori som ett styrmedel och därmed styr den insamling av data. Det andra 

alternativet kallas för induktiv ansats, vilket innebär att man först applicerar passande teori efter 

insamlandet av data. Utöver dessa finns det ytterligare två roller som teorin kan ta. Dessa benämns som 

iterativ och abduktiv ansats där abduktiv ansats definieras som en kombination utav den induktiva och 

deduktiva ansatsen. Iterativ ansats beskrivs som en upprepande process där man rör sig mellan teori och 

data (Bryman och Bell, 2017). 

 

Den deduktiva ansatsen har som tidigare nämnts, sitt ursprung i teorin (Bryman och Bell, 2017). Denna 

typ av ansats kan enligt Patel och Davidson (2011) förklaras vara en form av bevisning där man utgår 

från valda teorier och drar slutsatser mellan dessa och det man studerar. Patel och Davidson (2011) 

menar på att det är teorin som bestämmer vad för typ av information som ska samlas in, hur denna ska 

tolkas samt hur det slutgiltiga resultatet ska kopplas till teorin. Då denna studie baseras på den befintliga 

teorin gällande Work-life balance och HR-roller så antas en deduktiv ansats vara den bäst passande. I 

och med att man utgår från teori i en deduktiv studie så skapas en förväntan hos oss forskare om hur 

empirin kommer att se ut. I och med att vi i denna studie ej har formulerat några hypoteser så anser vi 

att teorin ligger till grund för våra förväntningar. Nästa steg är enligt Jacobsen (2002) att samla in empiri 

och se ifall det stämmer överens med våra förväntningar eller ej.  

 

Ämnet Work-life balance har engagerat forskare under de senaste årtiondena vilket har genererat i 

gedigen forskning kring begreppet. Den forskning som finns ämnar främst att definiera begreppet och 

förklara dess framväxt. Aspekter såsom kulturella skillnader och könsroller är vanligtvis i fokus i 

studierna. Det forskningsgap som vi har identifierat är att HR:s roll i ämnet sällan benämns. Ingen 

hänsyn tas heller till vilken yrkesroll medarbetarna har eller hur deras arbetsdagar ser ut. Att anta en 

deduktiv ansats hjälper oss därmed att fylla det kunskapsgap vi har identifierat samt nå studiens syfte. 

Detta genom att tillämpa teori om Work-life balance och HR-roller samt att studera en specifik yrkesroll. 

Fördelen med en deduktiv ansats är att det underlättar för forskarna att behålla en objektivitet under 

studiens gång. Detta då man utgår ifrån etablerade och beprövade teorier vilket bidrar till minskad risk 

att forskarens egna åsikter påverkar studiens resultat (Patel & Davidson, 2003). Detta bidrar även till att 

studiens reliabilitet ökar då egna åsikter ej kan påverka resultatet. De nämner dock att en nackdel med 

den deduktiva ansatsen kan bli att man begränsar studien då man inte är lika öppen för nya fenomen och 

upptäckter då man utgår från en redan bestämd teori.   

 

Vår deduktiva ansats har bidragit till studiens referensram och formuleringen av våra två 

forskningsfrågor. Forskning kring ämnet Work-life balance är dock mycket gedigen och vi har därför 

kunnat koppla även denna forskning under studiens analys. Därmed har vi i denna studie varit deduktiva, 

men inte i full grad. Detta då våra förväntningar som var grundade i teori gällande Work-life balance 

inte stämde helt och hållet med vår insamlade empiri. I och med detta var vi tvungna att gå tillbaka till 

teorin för att komplettera vår redan funna teori.  
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2.2.2 Forskningsstrategi: kvalitativ 

Den metod som används i studien handlar om det tillvägagångssättet som används för att studera ämnet. 

Enligt Bryman och Bell (2017) finns det två dominerande forskningsstrategier, dessa är kvalitativa och 

kvantitativa metoder. Det som kännetecknar en kvantitativ studie är fyra huvudområden och dessa är 

mätning, kausalitet, generalisering och replikation. Den kvalitativa forskningsstrategins huvudområden 

fokuserar istället på tolkning, beskrivning och förklaringar. Ett tredje alternativ är att kombinera dessa 

två strategier. Vad som avgör vilken av dessa metoder man ska använda sig utav kan enligt Patel och 

Davidson (2011) grunda sig i hur undersökningsproblemet är formulerat. De menar på att vid kvalitativ 

forskning så använder man sig av verbala analyser och vid kvantitativ forskning så använder man sig av 

statistiska analyser.  

 

Kvalitativ forskningsstrategi tenderar att använda sig utav ett tolkande perspektiv där målet är att förstå 

fenomenet utifrån studiedeltagarnas syn och perspektiv (Bryman och Bell, 2017). Då vårt syfte har för 

avsikt att undersöka konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de anser att HR främjar 

detta så är en kvalitativ strategi passande då det tillåter oss att beskriva och förklara fenomenet. Denna 

forskningsstrategi bidrar därmed till att vi kan studera detta sociala fenomen och gör det möjligt för oss 

att nå studiens syfte. Bryman och Bell (2017) nämner att kvalitativ forskning gärna skall vara mycket 

flexibel. Den kvalitativa strategin i kombination med flexibilitet gör det möjligt för forskaren att uppfatta 

komplexiteten i deltagarnas uppfattning av dess sociala verklighet. Denna strategi går även hand i hand 

med studiens forskningsfrågor där exempelvis en fråga lyder “Hur upplever konsulter balansen mellan 

arbete och privatliv?”, där vi ämnar förklara fenomenet utifrån konsulternas egen upplevelse. Då 

forskningsfrågorna är till för att vägleda studien till att besvara syftet så passar den kvalitativa 

forskningsstrategin denna studie väl.  

 

Kritik som har riktats mot kvalitativ forskning nämner att denna typ av forskning ej går att generalisera 

i samma utsträckning som kvantitativ forskning. Då studiens syfte dock går ut på att specifikt beskriva 

konsulternas upplevelse om Work-life balance samt hur de anser att HR främjar detta så ämnar vi inte 

till att generalisera studiens resultat. Vi vill istället fokusera på att producera mer uttömmande data som 

ger en bättre förståelse för deltagarnas åsikter och uppfattningar. Patel och Davidson (2011) förklarar 

att kvalitativ forskning ämnar erhålla en djupare kunskap än vad kvantitativ forskning gör och därmed 

passar denna metod väl i vår studie. Bryman och Bell (2017) pekar på att den kvalitativa forskningen är 

till fördel när man vill åt deltagarnas uppfattning, och inte forskarens uppfattning, som en kvantitativ 

forskning främjar. De nämner även att den närhet som en kvalitativ forskning möjliggör, också 

underlättar för forskaren att se världen från deras perspektiv. Dessa är ytterligare två aspekter som tjänar 

vårt syfte.  

 

2.2.3 Undersökningsdesign: fallstudie 

När förhållningssätt, roll av teori och forskningsstrategi har valts så ska även ett beslut fattats gällande 

vilken undersökningsdesign som passar studiens syfte bäst. Undersökningsdesignen utgör för hur 

studiens data ska insamlas. Bryman och Bell (2017) urskiljer fem stycken varianter, experimentell 

design, tvärsnittsdesign, longitudinell design, fallstudiedesign och komparativ design.  

 

Den undersökningsdesign vi har valt att använda oss utav i denna studie är i form av fallstudie. Enligt 

Patel och Davidson (2011) kan själva fallet i en fallstudie vara antingen en organisation, individ eller en 

situation. I denna studie så utgör konsulternas upplevelse fallet. Med upplevelse menar vi konsulternas 

upplevda Work-life balance och hur de anser att HR:s arbete främjar detta. Bryman och Bell (2017) 

nämner att det som kännetecknar en fallstudie är att man går in mer detaljerat och ingående i ett fall, 
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vilket stämmer överens med denna studies syfte. Det är det specifika fallet i fråga som är av intresse, i 

vårt fall är detta konsulternas upplevelser och det är detta som urskiljer fallstudier från andra 

undersökningsdesigner. Bryman och Bell (2017) tillsammans med Blomkvist, Hallin och Lindell (2018) 

menar vidare på att denna form av design är en vanlig sådan inom företagsekonomisk forskning. En 

fallstudie passar väl in i en studie när man vill ha data som innehåller mycket detaljer och som 

uppmärksammar verklighetens komplexitet (Blomkvist el al, 2018). Detta passar väl in med denna 

studies syfte där vi vill undersöka konsulternas upplevelse av Work-life balance och hur de anser att HR 

främjar detta. Blomkvist et al (2018) förklarar att om man har frågor som inleds med “hur” så är 

fallstudie en passande undersökningsdesign. Detta passar väl in med båda våra forskningsfrågor som 

inleds med ordet “hur”.  

 

Bryman och Bell (2017) förklarar vidare att en fallstudie handlar om att hitta unika drag i ett fall och 

inte skapa påståenden som exempelvis en tvärsnittlig studie gör. Det finns tre olika typer av fallstudier, 

interna, instrumentella och multipla. En intern fallstudie innebär att man eftersträvar att få en klarhet 

över de specifika detaljer som kännetecknar ett fall och det anser vi passar studiens syfte. Vi är ute efter 

specifika detaljer i vårt fall och exakt hur konsulter upplever Work-life balance samt hur de anser att 

HR främjar detta. Vi vill åt rik data som ger oss en möjlighet till att kunna förklara och få en förståelse 

för hur respondenterna upplever och tänker angående detta problem. För att komma fram till den data 

som vi därmed behöver så passar en intern fallstudie bäst. En typ av fallstudie som hade till syfte att 

generalisera eller svara på en allmän frågeställning hade inte varit till denna studies syftes fördel då det 

inte stämmer överens 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 utifrån ett samspel mellan våra val i studiens metodologi. Det har inte varit en linjär 

process då dessa val går hand i hand med varandra och har genomsyrat hela studien. Dessa val har tagits 

med studiens syfte i åtanke, som är att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur 

de upplever att HR främjar detta.   
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3. Teoretisk referensram  

 
Här nedan presenteras den teoretiska referensram som har använts som ram under studiens gång. 

Denna referensram är baserad på studiens syfte som ämnar att beskriva konsulternas upplevelse av 

Work-life balance samt hur de upplever att HR främjar detta. Vi har utifrån vårt syfte utvecklat två 

forskningsfrågor. I 3.1 berör vi första forskningsfrågan som handlar om respondenternas upplevelse av 

Work-life balance. I 3.2 berör vi den andra forskningsfrågan som handlar om rollen och upplevelsen av 

HR.  

  

3.1 Hur upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv? 

Forskningsfråga 1 lyder: Hur upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv? För att besvara 

denna forskningsfråga förklarar vi begreppet Work-life balance samt presenterar två teorier kopplat till 

begreppet. Dessa är Zedeck och Mosiers (1990) teori om förhållandet mellan arbete och privatliv och 

Greenhaus och Beutells (1985) teori om Work-family conflict. 

 

3.1.1 Work-life balance 

Bland forskare råder det en någorlunda enighet kring en universell definition av begreppet Work-life 

balance. I litteraturen framkommer det vid flertalet tillfällen en något förenklad definition av begreppet. 

Forskarna beskriver Work-life balance som ett stadie där en individs arbete och privatliv är i balans 

(Kulkarni, 2013; Guest, 2002; Fernandez-Crehuet et al, 2015). För att undvika missförstånd så är det 

även av stor vikt att ha en bestämd definition av balans. Guest (2002) definierar balans som någonting 

som uppkommer när det är en jämn distribution av tyngd och mängd, samt en stabilitet mellan kropp 

och sinne. I detta fall betyder det därmed en jämn distribution av arbete och privatliv. Andra forskare 

väljer att framföra lite mer komplexa definitioner av begreppet. Sánchez-Vidal et al (2012) nämner att 

Work-life balance handlar om att finna en rytm mellan arbete och andra skyldigheter och ambitioner 

oberoende av individens ålder och kön. Haar, Rosso, Suñe, och Ollier-Malaterre (2014) nämner dock 

att Work-life balance är ett holistiskt koncept där en individs värderingar, mål och prioriteringar har stor 

påverkan i hur begreppet ter sig. Sammanfattningsvis så handlar Work-life balance generellt om att finna 

en balans mellan arbete och resterande delar i livet samtidigt som andra aspekter bör has i åtanke. 

Sánchez-Vidal et al (2012) menar även på att Work-life balance är fördelaktigt då det kan bidra till att 

företaget ses som ansvarstagande och omhändertagande när det gäller deras medarbetare vilket hjälper 

dem till att bli en mer attraktiv arbetsplats. Väl fungerande Work-life balance kan även bidra till lägre 

frånvaro och stress hos medarbetarna samtidigt som det kan bidra till ökad produktivitet och 

engagemang (Sánchez-Vidal et al, 2012).  

 

I diskussionen kring hur forskarna definierar Work-life balance uppkommer även andra begrepp såsom 

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 på antal arbetade timmar per vecka. De 

menar på att ju fler arbetade timmar, desto högre risk löper man för att uppleva obalans. Att uppleva 

Work-life conflict kan medföra lägre tillfredsställelse och välmående på såväl ett personligt som 

arbetsmässigt plan (Guest, 2002). Situationen kan även vara som sådan att personen i fråga ej själv 

upplever en obalans mellan arbete och privatliv medan personer i dennes omgivning gör det och därmed 

är problemet fortfarande existerande (Guest, 2002).  

 



10 
 

Rothmann och Baumann (2014) förklarar att arbetet kan ses som ett medel för människor att skapa 

mening i livet och att engagera dem i målinriktade aktiviteter. Duffy, Autin och Bott (2015) menar på 

att arbetet kan vara ett medel för att uppfylla tre mänskliga behov och dessa är följande:  

 

• Överlevnad och maktbehov - detta första behov handlar om att ha tillgång till mat, vatten, fysiskt 

skydd samt prestige 

• Relationella behov - detta behov handlar om att känna samhörighet till kollegor men även till 

samhället i stort 

• Självbestämmande behov - detta behov handlar om möjligheten att uttrycka sig och att kunna 

delta i aktiviteter som ger individen inre belöning 

 

Duffy et al (2015) förklarar att det är det första behovet gällande överlevnad som vanligtvis ligger i 

fokus och som behöver uppfyllas före de andra två. De nämner att det absolut förekommer att arbetare 

ser deras arbete som en hjälp till att uppfylla deras relationella och självbestämmande behov, dock är 

det vanligast att arbetare arbetar för att uppfylla behovet som handlar om överlevnad och maktbehov. 

De arbetstagare som främst arbetar för att uppfylla detta behov arbetar främst inom arbeten som 

arbetarna själva anser vara icke intressanta eller till och med farliga för deras fysiska hälsa. 

 

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

arbete 

Förhållandet mellan arbete och icke-arbete kan enligt Zedeck och Mosier (1990) förklaras utifrån fem 

modeller, dessa är the segmentation model, the spillover model, the compensation model, the 

instrumental model och the conflict model. Dessa fem modeller har sin utgångspunkt i att det är arbetet 

som till störst del påverkar individers icke-arbete samtidigt som icke-arbete påverkar arbetet, men till 

en lägre grad (Zedeck & Mosier, 1990). Den modell som har fått störst uppmärksamhet hos forskare 

idag är the conflict model då den lätt kan appliceras på dagens aktuella problem där det är mycket 

vanligare att båda partners i en familj har en karriär (Guest, 2002). Zedeck och Mosier (1990) påpekar 

det faktum att en individ kan uppleva både the spillover model och the compensation model samtidigt.  

 

The segmentation model 

Denna modell säger att arbete och icke-arbete ej har någon som helst koppling till varandra och att dessa 

är två oberoende variabler där de existerar sida vid sida om varandra. Detta kan i praktiken innebära att 

en individ kan agera på ett sätt i en av funktionerna utan att detta påverkar den andra. Edwards och 

Rothbard (2000) förklarar att individer aktivt arbetar med att undvika arbetsrelaterade tankar och känslor 

när de är hemma och vice versa och att detta kan vara ett sätt att hantera stress på. Zedeck och Mosier 

(1990) förklarar att familjen ses som den del av livet där fokus ligger vid relationer och intimitet medan 

arbetet präglas av opersonlighet och konkurrens. Denna modell kan eventuellt ses som mer aktuell förr 

i tiden då mentaliteten präglades av att familjeproblem ej skulle påverka arbetet och att man skulle arbeta 

mycket trots skyldigheter mot familjen. Edwards och Rothbard (2000) menar på att detta var en process 

som tidigare var en naturlig uppdelning mellan arbete och icke-arbete. Detta ses numera inte som en 

naturlig process, utan en process som individer aktivt behöver arbeta med.  
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Figur 2. The segmentation model (egen modell) 

 

The spillover model 

Denna modell är motsatsen till den föregående och innebär därmed att dessa variabler kan påverka 

varandra. I denna modell kan det innebära till exempel att de upplevelser som en individ har upplevt i 

arbetet, även kan påverka dennes icke-arbete. Ytterligare en aspekt av detta som beskrivs av Zedeck och 

Mosier (1990) är att denna typ av modell kan te sig både ur ett positivt och negativt sätt. Med detta 

menas att såväl positiva som negativa aspekter i en utav rollerna kan påverka hur den andra rollen 

utspelar sig.  

 

Positiv spillover kan förklaras utifrån begreppen enrichment och facilitation enligt Languilaire (2009). 

Enrichment handlar om utfallet och att den ena rollen kan påverka den andre på ett positivt sätt. Detta 

kan demonstreras genom att en individs energi och resurser ökar tack vare att man har flertalet olika 

uppgifter i både rollerna som man har i arbetet och i icke-arbete. Facilitation handlar istället om 

processen och att de erfarenheter och kunskaper man genererar i en av rollerna, kan man dra nytta av 

även i den andra rollen. Zedeck och Mosier (1990) nämner även att denna modell kan vara olika för män 

och kvinnor, där det för män är arbetet som påverkar icke-arbetet i högre utsträckning och för kvinnor 

är det icke-arbetet som istället påverkar arbetet.  

 

 
Figur 3. The spillover model (egen modell) 

 

The compensation model 

Denna modell säger att om den ena variabeln ej lever upp till de förväntningar som finns, så kan den 

andra variabeln kompensera för detta. Zedeck och Mosier (1990) förklarar denna modell utifrån två 

komponenter, kompletterande komponenter och reaktiva komponenter. Den förstnämnda berör 

situationer när de önskvärda erfarenheterna och beteenden är otillräckliga i en situation så går det att 

kompensera detta genom att de istället uppfylls i den andra situationen. Edwards och Rothbard (2000) 

förklarar vidare att en individ då minskar engagemanget i den missnöjda variabeln och ökar i den andra 

för att komplettera. Reaktiva komponenter handlar istället om att kompensera det man saknar i form av 

exempelvis trötthet från arbete där du har avslappnande aktiviteter i ditt icke-arbete (Zedeck & Mosier, 

1990). Edwards och Rothbard (2000) anser även att om du ändrar engagemanget från en variabel till 

den andra så kommer det att förbättra individens tillfredsställelse. Detta sker dock enbart om den senare 

variabeln bidrar med värdefulla belöningar.  
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Figur 4. The compensation model (egen modell) 

 

The Instrumental model 

Här utgår man ifrån att den framgång som finns i en variabel i sin tur genererar framgång även i den 

andra. Zedeck och Mosier (1990) menar på att välmående på arbetet i sin tur leder till välmående även 

i icke-arbetet och att man genom detta får en bra livssituation. Detta kan även förklaras utifrån begreppet 

enrichment som handlar om att både icke-arbete och arbete kan påverka varandra positivt (Languilaire, 

2009). 

 

 
Figur 5. The instrumental model (egen modell) 

 

The conflict model 

Den slutgiltiga modellen behandlar problemet gällande att ha höga krav från båda variablerna och att 

man därmed behöver ta tuffa beslut. Detta kommer i sin tur att bidra till konflikt i någon utav variablerna. 

Zedeck och Mosier (1990) förklarar detta vidare och säger att den framgång som finns i ena funktionen, 

bidrar till att du måste göra uppoffringar i den andra, detta sker på grund av att de båda variablerna har 

tydliga normer och krav som individen behöver anpassa sig till.  

 
 

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  

Då balans mellan arbete och privatliv ej uppnås kan Work-family conflict uppstå. Detta begrepp beskrivs 

av Greenhaus och Beutell (1985) som en konflikt mellan livets olika roller där press upplevs komma 

från både arbetet och familjelivet och det är svårt att kombinera trycket från de båda delarna. De menar 

på att inom Work-family conflict så upplever man interrole conflict där det uppstår en press när en roll 

är oförenlig med pressen från en annan. De nämner även att en individs personliga inställning spelar roll 

i hur man upplever Work-family conflict. Ytterligare aspekter som kan ha negativ påverkan på Work-

family conflict är grad av autonomi där för mycket autonomi kan bidra till att betunga individen.  

 

Greenhaus och Beutell (1985) beskriver Work-family conflict utifrån tre huvudområden, time-based 

conflict, strain-based conflict och behaviour-based conflict. Det första området, time-based conflict 

berör problematiken gällande tid. Med detta menar man att den tid man lägger i en roll bidrar till att 

denna tid tas ifrån en annan. Detta kan te sig både på så sätt att man fysiskt ej har möjlighet till att anta 

båda rollerna eller att den ena rollens tidskrävande tar över trots att man fysiskt är deltagande i den andra 

rollen (Greenhaus & Beutell, 1985). De familjerelaterade orsakerna till konflikt i detta område kan 

påverkas av huruvida personen är gift eller inte och om denne har yngre barn hemma. Där Greenhaus 

och Beutell (1985) menar på att en person som är gift, upplever Work-family conflict kopplat till time-

based conflict i högre utsträckning än en ogift person. Detta gällde även individer med yngre barn och 

de som har större familjer än de som har äldre barn och färre familjemedlemmar. De arbetsrelaterade 

orsakerna till konflikt kan enligt Greenhaus och Beutell (1985) vara hur längre en individ arbetar per 

vecka, hur många timmar övertid man arbetar samt hur länge individen pendlar till och från arbetet. Vad 

som även kan påverka huruvida man upplever Work-family conflict eller inte, beror på arbetets 

flexibilitet. Ett arbete utan flexibilitet ökar risken för upplevd time-based conflict.  

 

Strain-based conflict beskrivs av Greenhaus och Beutell (1985) som en konflikt där ansträngning i en 

roll har en negativ påverkan på prestationen en annan roll. Denna ansträngning kan utspela sig i form 

av stress, ångest och trötthet. Arbetets påverkan på denna konflikt kan te sig i form av avsaknad av 

support och interaktion från företagets ledare. Greenhaus och Beutell (1985) nämner även att den 

mentala koncentrationen som krävs på arbetet kan bidra till Work-family conflict. De familjerelaterade 

orsakerna till konflikt anses vara avsaknad av stöd från respektive och det kan även vara så som i time-

based conflict att man som småbarnsförälder upplever denna typ av konflikt.  

 

Det tredje och sista området behaviour-based conflict, handlar om att de förväntningarna som finns i en 

roll är oförenlig med förväntningarna i en annan och därmed skapar det konflikt hos individen. Konflikt 

uppstår därmed när en individ ej kan anpassa sitt beteende till sina olika roller och dess förväntningar. 

Ett exempel kan vara den stereotypiska ledaren på arbetet som ska vara aggressiv, ha gott självförtroende 

och vara emotionellt stabil samtidigt som denna även ska vara emotionell, varm och sårbar gentemot sin 

familj. När en person har problem med att balansera dessa roller och att ständigt anpassa sig så är det 

högst sannolikt att denne upplever en konflikt. 

 

3.2 Hur upplever konsulter att HR:s arbete främjar Work-life balance? 

Forskningsfråga 2 lyder: Hur upplever konsulter att HR:s arbete främjar Work-life balance? Vi kommer 

även att presentera HR-practices och de olika roller HR kan anta utifrån Ulrich och Brockbank (2005).  
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3.2.1 HR:s ansvar och roller 

Ulrich och Brockbank (2005) poängterar att medarbetarna är organisationens främsta tillgång och att 

inte lyssna på dem, inte visa förståelse eller att inte vara tillgänglig för dem leder till missnöjda 

medarbetare som i sin tur minskar värde för aktieägarna. Med detta menas att om medarbetarna 

behandlas väl på sin arbetsplats så kommer detta leda till att de utför sitt arbete bättre vilket leder till 

nöjdare kunder och detta gynnar i slutändan investerarna. HR har en roll i att stödja organisationen, 

organisationen har i sin tur ett ansvar gentemot sina anställda i form av välmående. Därav har HR ett 

indirekt ansvar mot organisationens anställda (Cannings, 2012). HR kan anta olika roller inom en 

organisation för att uppnå dess ansvar gentemot organisationen. De olika HR-rollerna är enligt Ulrich 

och Brockbank (2005) en hjälp för HR att förstå vilket arbete som behöver göras inom en organisation 

där förhoppningen är att denna förståelse kommer leda till att HR:s arbete skapar värde. Armstrong 

(2006) nämner att HR:s roll bäst beskrivs som den funktion som arbetar för och möjliggör företagets 

strävan efter att nå dess organisatoriska mål. Vilket arbete som behöver göras utav HR varierar i olika 

organisationer och de kan även variera på de olika nivåerna inom en organisation (Armstrong, 2016). 

 

3.2.2 Ulrich & Brockbanks (2005) HR-roller 

Enligt Ulrich och Brockbank (2005) består de olika HR-rollerna utav employee advocate, human capital 

developer, functional expert och strategic partner.  

 

Den förstnämnda rollen employee advocate innebär att HR har ett ansvar att vara medarbetarnas 

talesperson. HR bör visa empati för medarbetarna och lyssna på deras problem samtidigt som HR har 

ett ansvar att även ta hänsyn till arbetsgivarens åsikter. HR är en mellanhand mellan medarbetare och 

arbetsgivare och är en förutsättning för att ett lyckat samarbete ska äga rum sinsemellan. Ulrich och 

Brockbank (2005) säger att: “Lojalitet växer fram ur relationer och relationer växer fram ur omsorg”. 

Detta pekar på vikten utav att vara medarbetarnas talesperson då medarbetare är människor som måste 

behandlas som sådana, och inte behandlas som lös egendom.  

 

I denna roll ingår det även att HR har ett ansvar i organisationen att formulera olika policies som anses 

vara relevanta. HR bär även sedan ansvaret för att dessa implementeras på bästa sätt och att de även 

sedan fullföljs. Ulrich och Brockbank (2005) nämner att dessa policies bör ta upp ämnen inom hälsa och 

säkerhet, arbetsförhållanden, arbetsvillkor och disciplin. Dessa policies finns till för att främja en god 

arbetsmiljö för samtliga medarbetare inom organisationen.  

 

Den andra HR-rollen benämns human capital developer. Human capital syftar till organisationens 

viktigaste tillgång, medarbetarna. Rollen HR har som human capital developer innefattar aktiviteter med 

syfte att ständigt förbättra och utveckla medarbetarna samt att lägga fokus på varje enskild medarbetare. 

Rollen är väsentlig då just fokuset på varje enskild medarbetare lätt kan bli försummad då de 

organisatoriska processerna ofta hamnar i strålkastarljuset. Ulrich och Brockbank (2005) beskriver 

humankapitalet som följande: “Humankapitalet fokuserar på den rikedom som skapas genom och av 

människorna i organisationen.”  

 

Den tredje HR-rollen är vid namn functional expert och innebär att de som arbetar inom HR är just 

experter inom området och kan handla och ta beslut därefter. Ulrich och Brockbank (2005) påpekar att 

HR som yrke innefattar en kunskapsbank och detta underlättar för HR att fatta sakkunniga beslut. Rollen 

som functional expert kan delas in på olika nivåer inom organisationen. Den första nivån innefattar att 

komma fram till lösningar på frekventa HR-problem och sedan presentera lösningen för övriga anställda 

inom organisationen. Den andra nivån innebär att HR presenterar förbättringsförslag som kommer ifrån 

teori, forskning och även best practices från andra företag. Den tredje nivån handlar om när HR-
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specialister arbetar som konsulter vid olika organisationer. Den fjärde och sista nivån handlar om den 

allmänna policyn för HR-rutiner inom specifika områden.  

 

Den fjärde HR-rollen benämns strategic partner. Denna roll innebär att HR tillsammans med linjechefer 

ska arbeta sida vid sida för att skapa värde för organisationen. HR bör utforma strategier baserade på 

vad de vet om de befintliga samt framtida kunder samt hur man bör agera för att organisationens resurser 

matchar de behoven. HR hjälper organisationen att följa strategin genom att styra HR-arbetet i den 

riktning som behövs för att nå den uppsatta visionen och målet. 

 

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

 

3.2.3 Practices 

HR:s ansvar gällande medarbetarnas Work-life balance kan även 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” (Sánchez-Vidal et al, 2012) och “organizational 

support for dependent care, flexible work options, and family or personal leave” (Beauregard & Henry, 

2008). Sánches-Vidal et al (2012) nämner att dessa practices har blivit populära på grund av dess värde 

för såväl arbetsgivaren som arbetstagarna. Arbetstagarna gynnas av detta då deras livstillfredsställelse 

och välmående ökar vilket i sin tur gynnar arbetsgivarna då det bidrar till motiverade och engagerade 

medarbetare som ger en lägre risk till hög omsättning hos företaget. Dessa fördelar kan i sin tur även 

bidra till en bra relation mellan arbetsgivaren och arbetstagaren samt företagets framgång. Detta kan 

kopplas till social exchange theory som säger att om företaget behandlar deras anställda väl så bidrar 

det till att arbetstagarna blir mer villiga till att ge någonting tillbaka (Beauregard & Henry, 2009). För 

att dessa fördelar ska gå att uppnå så krävs det att arbetstagarna är fullt medvetna om att dessa Work-

life balance practices existerar. En negativ aspekt av dessa practices kan dock vara att det medför mycket 

högre arbetsbörda för kollegor såväl som att koordineringsproblem kan uppstå (Sánchez-Vidal et al, 

2012).  

 

Ytterligare en practice som företag kan arbeta med är möjligheten för medarbetarna att arbeta hemifrån. 

Zedeck och Mosier (1990) förklarar att detta är ett medel för att utöka autonomin hos arbetstagarna och 

att föräldrar då kan stanna hemma med sjukt barn samtidigt som de arbetar. Huruvida detta påverkar 

arbetstagaren positivt eller ej kan enligt Zedeck och Mosier (1990) bero på demografi. De menar på att 
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kvinnor och män utan barnomsorgsansvar kan uppleva en bättre integration mellan arbete och privatlivet 

genom att arbeta hemifrån. Detta genom att pendlingstiden minskar, kontroll över arbetstiden och 

tillgängligheten ökar. De arbetstagare som har barnomsorgsansvar, allra främst kvinnor, kan i större 

utsträckning uppleva denna möjlighet som stressande då de behöver kombinera de olika rollerna som 

finns både på arbetet och i hemmet samtidigt. Detta beror då på att de fysiska gränserna ej finns där. Att 

arbeta hemifrån kan även bidra till att arbetstagares upplever social isolation, vilket beror på avsaknaden 

av kontakt och feedback från organisationen (Zedeck & Mosier, 1990).  

 

3.2.4 Företagskultur 

Företagskultur är vanligt förekommande hos företag och handlar om relationen mellan arbetsgivare och 

arbetstagare samt de traditioner och värderingar som företaget har (Adisa et al, 2017). Enligt Maxwell 

(2005) har cheferna inom ett företag en viktig roll i att främja en positiv syn på Work-life balance genom 

sitt agerande. Det är därmed upp till företagets chefer och HR-chefer att skapa en företagskultur som 

förespråkar Work-life balance. Utöver dessa spelar även medarbetare en stor roll i skapandet av en 

främjande företagskultur. Även Adisa et al (2017) styrker detta och menar på att huruvida företagets 

practices gällande Work-life balance lyckas eller ej, beror på företagskulturen. Davertha, Hydeb och 

Cassell (2016) påpekar dock att trots att det finns formulerade policies inom ett företag, är det inte en 

självklarhet att medarbetarna använder sig utav dem. Detta för att medarbetare kan känna sig osäkra att 

ta tillvara på dessa practices gällande Work-life balance ifall de känner bristande stöd från företaget att 

göra det.  
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4. Metod 

 
I detta avsnitt presenteras vår skrivbordsundersökning som låg till grund för vårt identifierade 

kunskapsgap och studiens syfte. Då vi har valt att använda oss utav en deduktiv ansats i vår studie så 

genomfördes en litteraturundersökning. Studiens kvalitativa art bidrar till att vi samlade in data via 

semistrukturerade intervjuer. Därefter har vi utfört en kvalitativ empirianalys av vår insamlade data. 

Vi diskuterar även studiens reliabilitet, validitet och etik. 

 

4.1 Skrivbordsundersökning 
I våra tidigare arbetslivserfarenheter så har vi båda upplevt en stark obalans mellan arbete och livet 

utanför arbete innan vi började studera. Detta utan att riktigt reflektera över vad det faktiskt innebar eller 

vilka konsekvenser det kunde leda till. Under vår utbildnings gång har begreppet Work-life balance 

kommit på tal flertalet gånger. När vi då fick vetskap och kunskap om begreppet kunde vi båda två 

koppla detta till våra tidigare erfarenheter vilket har stärkt intresset för ämnet ytterligare. Redan vid B-

uppsatsens start var ämnet på tal då vi även sökte efter artiklar och aktuella ämnen inom HR. Vi valde 

dock att gå vidare med ett annat ämne. Vid C-uppsatsens start ansåg vi att detta ämne fortfarande var 

aktuellt och tyckte fortfarande att det var mycket intressant. Anledningen till att vi ansåg att ämnet 

fortfarande är aktuellt var för att vi stötte på nyligen publicerade artiklar och blogginlägg som 

diskuterade begreppet.   

 

För att få översiktlig information om ämnet valde vi att söka i databaser med specifikt utvalda sökord. 

De databaser vi använde oss utav var Google Scholar och Jönköping Universitys biblioteks databas 

Primo. Det sökord vi använde var “Work-life balance”. Vid sökningen av ämnet fann vi att litteraturen 

generellt var mycket bred och att den mestadels förklarade ämnet i det stora hela och varför begreppet 

Work-life balance har uppkommit. Vi fann att dessa artiklar och studier oftast fokuserade på kulturella 

skillnader eller exempelvis stereotypiska könsroller. Fokus låg ofta på att studera hur kulturella 

skillnader påverkar medarbetarnas uppfattning av Work-life balance och hur de stereotypiska könsroller 

har ändrats och hur det i sin tur har påverkat Work-life balance. Därmed uppfattade vi ett forskningsgap 

där man inte tog hänsyn till arbetstagarnas yrkesroller eller hur HR är kopplat till Work-life balance. Vi 

har som tidigare nämnt att yrkesrollens karaktär kan påverka en medarbetares möjligheter att uppleva 

Work-life balance eller inte (Berg, 2011). Vi har även sett att HR har ett indirekt ansvar till att ta hand 

om företagets anställda (Cannings, 2012). Därför ville vi i denna studie undersöka hur konsulter 

upplever Work-life balance och hur de upplever att HR främjar detta för att fylla forskningsgapet. 

 

4.2 Litteraturundersökning 

Litteraturundersökningen ligger till grund för de beslut gällande vad för data som ska samlas in och vad 

som inte är relevant för studien (Bryman & Bell, 2017). Då studien antar en deduktiv ansats, där studien 

utgår från befintlig teori kring ämnet, så har en litteraturundersökning utförts. Det första steget i 

litteraturundersökningen var att ta fram begrepp som vi vill beröra i studien. Dessa begrepp var “Work-

life balance”, “Work-life conflict”, “HR-roll”, “flexibilitet” och “konsult” och var även de sökord vi 

valde att använda oss utav till en början. För att inte begränsa oss till svensk forskning så valde vi att 

även söka på den engelska översättningen av dessa begrepp. Detta för att även få tillgång till den 

internationella forskningen kring ämnet. De databaser som användes var Jönköping Universitys 

biblioteks databas Primo och Google Scholar. Utöver dessa databaser så har vi även sökt efter böcker 

på Jönköping Universitys bibliotek. Vid sökning via databaser, sökte vi på de begrepp som tidigare 
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nämnts samt att vi valde artiklar baserat på utgivningsår. Vi valde att avgränsa till de som var publicerade 

mellan år 2000–2018 för att hålla data aktuell.  

 

Under studiens gång så har vi även funnit annan relevant litteratur via de utvalda artiklarna. Trots att 

flera utav dessa artiklar var publicerade innan år 2000, så valde vi att använda oss utav dem då vi ansåg 

att de var mycket relevanta för studiens syfte. Ett exempel på detta var valet av att använda oss utav 

Greenhaus och Beutells (1985) teorier gällande Work-family conflict där denna är genomgående även i 

nyare forskning kring detta ämne. Vi har även noterat att flertalet artiklar har refererat till denna och 

därmed anser vi att den är relevant även idag.  

 

Vid val av artiklar så läste vi artikelns abstract för att få en översikt av vad den handlade om och för att 

kunna avgöra om den var relevant för vår studie eller inte. När vi sedan hade valt en artikel som vi ansåg 

vara relevant för vår studie kunde vi se vilka artiklar de själva hade refererat till. Dessa referenser 

använde vi oss utav för att finna ytterligare relevant forskning. När artiklar och böcker hade valts så 

delades de upp då vi läste hälften var. För att utgöra vad som var viktig information i artiklarna och 

böckerna så valde vi att kategorisera utifrån “vad”, “varför” och “intressant”. Dessa kategoriseringar 

gjordes för att vi dels var intresserade av definitioner av begreppen och även varför begreppet har 

uppkommit. Kategorin “intressant” utgjorde information som vi ansåg vara relevant för studien då det 

exempelvis kunde vara kritik mot begreppet eller att en intressant aspekt tas upp. Vi använde oss utav 

olika färger vid markering av kategorierna för att underlätta vid sammanställning av informationen.   

 

 
 

Figur 8. Process över litteraturundersökningen (egen modell) 
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4.3 Datainsamling: kvalitativa intervjuer 

För att svara på våra forskningsfrågor ansåg vi att vi behövde rik data för att få djupare förståelse av 

ämnet Work-life balance. Därför ansåg vi att intervjuer var den metod som passade bäst för vår studie. 

Detta går i linje med Blomkvist et al (2018) förklaring att intervjuer är lämpliga som forskningsmetod 

när man vill ha en djupare förståelse av ett ämne, vilket passar väl med studiens syfte. Även Patel och 

Davidson (2011) menar på att en kvalitativ intervju ämnar till att identifiera respondentens uppfattning 

av ett fenomen. Då vi i vår studie vill undersöka konsulternas uppfattning av deras upplevda Work-life 

balance samt hur de upplever att HR främjar detta så är en kvalitativ intervju att föredra.  

 

Semistrukturerade intervjuer 

Bryman och Bell (2017) visar på att vid kvalitativ forskning så antas ett ostrukturerat arbetssätt för att 

få så uttömmande information som möjligt. I denna studie har vi då valt att ha semistrukturerade 

intervjuer. Anledningen till varför vi valde att inte använda oss av ostrukturerade intervjuer var på grund 

av vår deduktiva ansats som gör att vi har en tydlig uppfattning för vad vi vill få fram under intervjuerna. 

Enligt Bryman och Bell (2017) möjliggör semistrukturerade intervjuer att vi kan låta respondenterna 

tala fritt om deras upplevelser samtidigt som vi utformar frågorna med utgång i teorin. Detta bidrar 

därmed till att vi får uttömmande svar på våra frågeställningar samtidigt som vi håller oss inom det 

berörda ämnet. Vad som kännetecknar en semistrukturerad intervju är enligt Bryman och Bell (2017) 

att man ställer intervjufrågor utifrån specifika teman. Bryman och Bell (2017) nämner även att 

semistrukturerade intervjuer vanligtvis har en kombination av struktur och flexibilitet, både för 

intervjuaren och den eller dem som intervjuas. 

 

En ostrukturerad intervju innebär till skillnad från en semistrukturerad intervju att man inte har bestämt 

vad man vill få ut av intervjun och enbart har ett övergripande ämne att utgå ifrån (Blomkvist et al, 

2018). Därav är denna typ av intervju inte optimal för vår studie. Strukturerade intervjuer har enligt 

Patel och Davidson (2011) till syfte att generalisera och jämföra resultatet. Då detta inte är studiens syfte 

så ansåg vi inte heller att detta var rätt metod för oss att samla in vår data på.  

 

Kanal  

Insamling av studiens data genomfördes ansikte mot ansikte med fyra utav respondenterna samt via 

telefonsamtal med tre utav respondenterna. Dessa olika typer av insamlingsmetoder har både för- och 

nackdelar. Fördelen med telefonintervjuer kan enligt Bryman och Bell (2017) vara att relationen mellan 

intervjuaren och respondenten ej påverkas av ett fysisk möte. Detta kan bidra till att man undviker 

problematiken med att respondenten svarar på det sättet den tror att intervjuaren vill att denne ska svara 

på grund av intervjuarens blotta närvaro. Detta kan även ses som en nackdel då intervjuaren inte kan se 

respondentens olika ansiktsuttryck. Detta då man genom respondenternas ansiktsuttryck och 

kroppsspråk kan ge omedvetna svar utöver det de själva säger. Fördelen med intervjuer som utförs 

ansikte mot ansikte är enligt Jacobsen (2002) att de svar respondenterna ger kan ses som mer 

tillförlitliga. Vi anser att då vi har kombinerat dessa två insamlingsmetoder så anser vi att dessa metoder 

kompletterar varandra då den ena metodens nackdel är en fördel i den andra metoden.  

 

4.3.1 Urval av deltagare 

Det urval som har utförts, baseras på studiens syfte i att förklara hur konsulter upplever Work-life 

balance och hur de upplever att HR främjar detta. Bryman och Bell (2017) beskriver ett målstyrt urval 

som ett urval som baseras på de forskningsfrågor som man har och att urvalet ska vara relevant i 

förhållande till dessa. Då studien skedde i Jönköping så bidrog det till att vi sökte efter konsultföretag 

som först och främst är belägna i Jönköpings kommun. Detta kan enligt Bryman och Bell (2017) 
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beskrivas som ett bekvämlighetsurval där urvalet baseras på vad som är mest tillgängligt för forskaren. 

I denna studies fall så handlade det om geografisk tillgänglighet, baserat på studiens korta tidsperiod 

och låga resurser. Vid ett urval baserat på bekvämlighet kan det medföra att urvalet ej kan anses som 

representativt eller generaliserbart. Då studiens syfte ämnar förklara hur konsulter upplever Work-life 

balance och hur HR främjar detta så ligger fokus ej vid att kunna generalisera resultatet. Vi anser därmed 

inte att denna typ av urval stör studiens resultat.  

 

Vid sökningen av urval valde vi att använda Google som sökmotor där sökordet var “Konsultföretag 

Jönköping”. Denna sökning genererade en mängd företag belägna i Jönköpings kommun inom 

konsultbranschen. Förfrågningar om deltagande i studien skickades vid det första tillfället ut direkt till 

15 olika konsultföretag via personlig mejl eller till en allmän mejl via hemsidan (se Bilaga 2). Vid de 

tillfällen som företagen hade en konsultchef så var det denna som kontaktades. Om en sådan inte fanns 

utskriven på hemsidan så kontaktades antingen företagets VD eller annan person i chefsposition. I ett 

fall valde vi att skicka förfrågan direkt till specifika konsulter då deras kontaktuppgifter var tillgängliga 

på hemsidan. Vid det första kontakttillfället fick vi svar från två stycken konsulter som var villiga att 

delta i intervjun. Tre företag svarade att de ej hade möjlighet att avsätta tid för intervju men tackade för 

förfrågan. Då svarsfrekvensen var låg vid första kontakten så valde vi att skicka ett påminnelsemejl till 

samtliga företag som ej hade svarat. När dessa påminnelsemejl skickades ut fick vi svar från ytterligare 

två konsulter som var villiga att delta i studien.  

 

Då vi efter dessa påminnelsemejl inte hade tillräckligt många konsulter som hade tid eller vilja att delta 

i vår studie, valde vi att kontakta en vän som kunde bidra med kontaktuppgifter till en konsult. Denna 

konsult var villig att delta i vår studie och kunde i sin tur bidra med kontaktuppgifter till ytterligare två 

andra konsulter som vi sedan också intervjuade. Detta är därmed både ett bekvämlighetsurval och ett 

snöbollsurval. Jacobsen (2002) menar på att ett snöbollsurval innebär att man har en respondent som 

kan bidra med tips på personer som skulle kunna vara av intresse för studien. Bryman och Bell (2017) 

förklarar att snöbollsurval är ett slumpmässigt urval där man inte kan styra över vilken population blir. 

Detta urval passar vårt syfte väl då vi ej har för avsikt att intervjua en grupp med specifik demografi 

eller att generalisera studiens resultat. Snöbollsurval är även att föredra då man i studien fokuserar på 

individer (Bryman & Bell, 2017). Detta är ytterligare en aspekt som passar väl ihop med vårt syfte då 

vi vill undersöka just individers upplevelser.  

 

Valet av antal respondenter baseras på Robinson (2014) förslag gällande att kvalitativ forskning 

rekommenderas ha 3–16 deltagare, där det lägre antalet gäller för forskning utförd av studenter. I 

slutskedet av studiens urval stod det klart att vi hade sju konsulter som ville delta i vår studie. Då 

yrkesrollen konsult är mycket vanlig inom IT-branschen så bidrog det till att samtliga av våra 

intervjudeltagare är verksamma inom denna bransch. Det bortfall som uppstod kan ha berott på det 

tidsomfång som en intervju medför och att de helt enkelt inte är intresserade av att delta i studien 

(Jacobsen, 2002).  
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Tabell 1. Respondenterna i studien (egen tabell) 

 

4.3.2 Utformning av semistrukturerade intervjuer 

Inför intervjuerna utformades en intervjuguide där vi strukturerade upp vilka ämnen som ska beröras 

under intervjuns gång baserat på våra två forskningsfrågor och vår teoretiska referensram. Detta i 

enlighet med Bryman och Bells (2017) förklaring av vad en intervjuguide innehåller. De ämnen vi har 

valt att ha till grund för vår intervjuguide har varit livssituation, arbetet och dess betydelse, Work-life 

balance samt Work-life balance kopplat till HR och konsultföretaget där respondenterna arbetar. Vi har 

valt att börja intervjun med att först och främst ge information om studien och dess syfte. Detta följt av 

en presentation av oss intervjuare samt praktisk information, exempelvis hur vi kommer att hantera den 

insamlade data. Enligt Patel och Davidson (2011) inleds en intervju med att ställa frågor som ger oss 

bakgrundsinformation om respondenten som i sin tur hjälper oss vid analysen av resterande frågor. Ett 

exempel på detta var vid frågan om storleken på respondenternas konsultföretag där denna information 

hjälpte oss vid analys om huruvida företagets storlek spelar roll i konsulternas upplevelse av Work-life 

balance.  

 

Då studiens syfte är att undersöka konsulternas upplevelse så är det av stor vikt att få ut så mycket 

information från respondenten som möjligt. Därmed är det lämpligt enligt Jacobsen (2002) att ställa 

öppna frågor till respondenterna. Frågorna i intervjuguiden var i form av inledande och tolkande. Patel 

och Davidson (2011) förklarar att det man bör undvika vid formuleringen av intervjufrågor är negationer 

och förutsättande frågor. Detta har vi haft i åtanke vid skapandet av intervjuguiden, detta då vi vill ha 

konsulternas sanningsenliga upplevelse av Work-life balance, utan påverkan från oss intervjuare. 

Däremot har vi använt oss utav ledande frågor vilket Patel och Davidson (2011) ej rekommenderar. Vi 

ansåg dock att detta var nödvändigt då studien är deduktiv och därmed ville vi basera intervjufrågorna 

på de teorier vi har funnit för att få data som besvarar våra forskningsfrågor. Patel och Davidson (2011) 

förklarar även att frågornas språk är mycket viktigt för att undvika missförstånd hos respondenterna. 

Även detta hade vi i åtanke då vi undvek att ställa frågor innehållande svåra ord eller otydliga uttryck. 

Ett undantag är dock vid frågan då vi frågade respondenterna vad begreppet Work-life balance betyder 

för dem. Vi var medvetna om att detta begrepp kan anses svårt, dock ansåg vi att denna fråga var relevant 

att ställa då vi veta ifall respondenterna visste vad detta begrepp betyder. Detta då deras okunskap eller 

kunskap om begreppet är relevant för vår analys.  

 

Att utföra en semistrukturerad intervju innebär enligt Bryman och Bell (2017) att intervjuaren har 

möjlighet att ställa frågor utifrån vad respondenten svarar. Detta var någonting som vi tog tillvara på 

under intervjutillfällena där vi vid flertalet tillfällen ställde följdfrågor som ej var formulerade sedan 

tidigare, till följd av någonting som respondenten hade sagt. Denna flexibilitet kännetecknar kvalitativ 

forskning enligt Bryman och Bell (2017). Dessa följdfrågor var oftast “varför”-frågor vilket Patel och 
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Davidson (2011) anser är ett bra alternativ att använda till just följdfrågor. Avslutningsvis så nämner 

Patel och Davidson (2011) att intervjun bör avslutas med att respondenterna får möjlighet till att 

komplettera sina svar om de vill. Detta ansåg vi vara viktigt då det gav dem möjlighet att komplettera 

med aspekter som de själva ansåg vara relevanta i deras upplevelse av Work-life balance.  

 

4.3.3 Genomförandet av semistrukturerade intervjuer 

 

Plats för intervjun och tidsomfång  

Intervjuernas tidsomfång varierade mellan 30–60 minuter. De intervjuer som hölls ansikte mot ansikte 

höll vi på respondenternas respektive arbetsplats, i ett konferensrum där vi kunde prata avskilt utan att 

det fanns några störningsmoment runt omkring. Detta var någonting vi eftersträvade då Jacobsen (2002) 

säger att detta är att föredra då det är en naturlig miljö för respondenten. Då möjligheten inte alltid fanns 

till att genomföra intervjuerna på respondenternas kontor så fick vi genomföra en intervju i ett grupprum 

på Jönköping Universitys bibliotek. Detta för att bibehålla möjligheten att prata avskilt och utan några 

störningsmoment. Telefonintervjuerna genomfördes också i ett avskilt rum för att undvika 

störningsmoment och avbrott under samtalets gång.  

 

Relation till respondenterna  

Som tidigare nämnt så valde vi att inledningsvis presentera oss intervjuare och studiens syfte. Vi gav 

även en övergripande förklaring av studiens upplägg. Innan vi startade intervjun så frågade vi ifall det 

var någonting som respondenten undrade över eller själv ville tillägga. Detta upplägg har vi utformat i 

enlighet med Jacobsen (2002) riktlinjer för att skapa en bekväm situation för respondenten. Enligt Patel 

och Davidson (2011) kan relationen mellan respondenterna och intervjuaren stärkas av att intervjuaren 

visar förståelse och ett genuint intresse för det respondenten berättar. De fortsätter genom att säga att 

detta minskar risken för att respondenten går in i försvarsställning och inte ger helhjärtade svar. Detta 

var vi medvetna om och vi var mycket noga med att agera uppmuntrade och undvek negativ 

ansiktsmimik till följd av respondenternas svar.  

 

Vid våra telefonintervjuer var våra utmaningar annorlunda då vi inte hade möjligheten att se varandra. 

I och med detta så minskar risken att respondenterna går in i försvarsställning ifall de upplever vårt 

kroppsspråk och ansiktsmimik som negativt. En utmaning blir istället att vi som intervjuare inte heller 

får en möjlighet att uttrycka positiv uppmuntran med hjälp av ansiktsmimik eller kroppsspråk. Detta har 

vi varit medvetna om och var därmed noga med att ge medbestämmande i form av uppmuntrande ord i 

form av “Mm” och “Ja, vi förstår”. Gemensamt för både telefonintervjuerna och de som utfördes ansikte 

mot ansikte var att vi var noga med att låta respondenterna tala till punkt. Detta då ett sådant avbrytande 

skulle kunna leda till att respondenterna kommer av sig och att viktig information missas.  

 

Inspelning och anteckningar  

För att underlätta för oss vid analys av data så önskade vi att spela in intervjuerna. Denna önskan 

förmedlades till respondenterna vid första mejlkontakt och vi ställde även återigen frågan vid själva 

intervjutillfället, innan vi började med intervjufrågorna. Samtliga respondenter gav sitt godkännande till 

att bli inspelade. Denna inspelning bidrog till att viktig information inte missades samt att vi kunde 

fokusera bättre på respondenternas svar. Blomkvist et al (2018) påpekar att det inte är att rekommendera 

att enbart spela in vid intervjutillfället utan att även föra anteckningar. Med detta i åtanke valde vi att 

strukturera intervjun på så sätt att en av oss var ansvarig för att ställa frågorna och den andra ansvarade 

för att anteckna vad som sades. För att inte påverka studiens resultat så valde vi att alternera dessa två 

ansvarsområden under intervjuerna. Att anteckna under intervjuernas gång menar Blomkvist et al (2018) 

på är av fördel då det bidrar till att du får en bra start på din analys.  
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4.3.4. Efter semistrukturerade intervjuer  

 

Reflektion 

Direkt efter våra intervjuer med respondenterna valde vi att reflektera över och skriva ned vad vi ansåg 

vara utmärkande och som möjligtvis kan anses vara viktigt vid analysering av data. Patel och Davidson 

(2011) menar på att det är viktigt att detta sker i direkt anslutning till intervjun då man annars lätt kan 

glömma av de tankar och idéer som uppstod under intervjuns gång. Detta gav oss en bra grund för när 

vi skulle påbörja vår analys då vi redan hade anteckningar om relevanta utgångspunkter. 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 för att underlätta vid analys 

av data i ett senare skede. Blomkvist et al (2018) förklarar att transkribering är en tidskrävande process 

och tar betydligt längre tid än vad själva intervjun vanligtvis tar. I den mån det gick valde vi att 

transkribera vår insamlade data direkt efter intervjutillfället. Detta för att undvika att transkribera allt 

material på en gång och därmed blir processen inte lika omfattande. För att kunna gå tillbaka och se vad 

som har sagts under intervjuerna så valde vi att transkribera en större del av det insamlade materialet. 

Detta bidrog till att vi senare hade möjlighet att använda oss av citat. Vi undvek dock att transkribera 

det som sades ordagrant och pauser då detta enligt Blomkvist et al (2018) vanligtvis används för att 

utföra en språkanalys, vilket inte passar in med studiens syfte. 

 

4.4 Kvalitativ empirisk dataanalys 
I och med vår kvalitativa forskningsstrategi där varje individs unika uppfattningar är av intresse, har vi 

valt att genomföra en kvalitativ dataanalys. Detta val har gjorts i enlighet med Jacobsen (2002) tre steg, 

beskrivning, kategorisering och kombinering. 

 

Beskrivning 

Det första steget i den empiriska dataanalys innebär enligt Jacobsen (2002) att renskriva all insamlad 

data. Detta har vi gjort i form av transkribering som utfördes i direkt anslutning till intervjutillfällena 

för att underlätta den omfattande processen. Det transkriberade materialet sammanställdes med våra 

egna tolkningar och kommentarer från våra intervjutillfällens anteckningar. Dessa kommentarer ansåg 

vi relevanta då de hjälpte oss att påminnas av våra egna uppfattningar vi fick under intervjun samt att 

underlätta för oss i början av analysen. Då det transkriberade materialet tillsammans med våra egna 

kommentarer var mycket omfattande, valde vi att sammanställa och reducera detta till vad som var 

relevant för studiens forskningsfrågor. Ett exempel på detta var vid frågan gällande varför våra 

respondenter började arbeta som konsulter. Detta på grund av att det insamlade materialet vid denna 

fråga ej var relevant i förhållande till våra forskningsfrågor. 

 

Kategorisering 

Dataanalysens andra steg innebär en kategorisering av vår insamlade data. Det första steget i vår 

kategorisering innebar att vi kategoriserade den insamlade data utifrån våra två forskningsfrågor. När vi 

hade delat upp data utifrån vad som var intressant för respektive forskningsfråga så skapades även 

subkategorier inom vardera forskningsfråga. Subkategorierna är livssituation, förhållande mellan karriär 

och familjeliv och flexibilitet tillhörande frågeställning 1 och HR:s arbete genom policies och 

företagskulturens främjande av Work-life balance tillhörande frågeställning 2. Dessa subkategorier har 

skapats med hjälp av studiens teoretiska referensram. Ett exempel på detta är Zedeck och Mosiers (1990) 
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teori om förhållandet mellan arbete och icke-arbete som låg till grund för skapandet av subkategori 

förhållandet mellan karriär och familjeliv. När dessa subkategorier hade skapats, var det lättare för oss 

att tillämpa vår teoretiska referensram där vi utifrån våra teorier kategoriserade respondenternas svar 

och vilka teorier dessa kunde kopplas till. För att säkerställa att vi inte missade relevant data som kunde 

påverka utfallet av resultatet, så var vi noga med att gå tillbaka i vår text för att garantera att vår 

kategorisering var utförd på rätt sätt. 

 

Kombinering 

Jacobsen (2002) tredje steg i den empiriska dataanalysen handlar om att se samband mellan vår 

insamlade data och vår teoretiska referensram. Med hjälp av kategoriseringen vi gjorde i vårt andra steg 

i dataanalysen så valde vi att analysera varje subkategori för sig och sedan sammanställa de teorier vi 

kunnat koppla till dessa. Genomgående i vår resultat- och analysdel har vi valt att använda oss utav citat. 

Detta för att förbättra studiens kvalitet och visa på att de identifierade sambanden mellan data och teorier 

stämde överens med respondenternas svar.  

 

Vid kombinering av vår insamlade data insåg vi att det fanns forskning utöver studiens teoretiska 

referensram som var relevant för analysen av vår empiriska data. I och med detta innebar vår 

kombinering att vi gjorde kopplingar mellan både vår teoretiska referensram och vår insamlade data 

samt mellan den kompletterande teorin och vår insamlade data. Denna kombinering gjorde det möjligt 

för oss att göra kopplingar mellan samtliga subkategorier och befintlig teori inom Work-life balance.  

 

4.5 Studiens kvalitet 
Vid företagsekonomisk forskning är det av relevans att undersöka studiens kvalitet utifrån tre kriterier. 

Jacobsen (2002) nämner att ett sätt för att mäta en studies kvalitet kan göras genom att undersöka 

studiens interna och externa giltighet samt dess tillförlitlighet. Studiens tillförlitlighet grundas i huruvida 

studiens resultat är trovärdigt eller inte. Intern giltighet berör frågan ifall man undersöker det studien 

syftar till att undersöka. Extern giltighet handlar om studiens resultat går att generalisera till andra 

situationer. 

 

4.5.1 Intern giltighet - validitet 

Jacobsen (2002) nämner att ett sätt att bepröva studiens validitet på är genom att kritiskt granska studiens 

slutgiltiga resultat. Detta gjorde vi genom att grundligt gå igenom vardera steg i resultatdelen så att vi 

kunde bekräfta att vi undersökte det vi ämnade undersöka. Ytterligare en faktor som bidrog till att 

behålla studien sanningsenlig var vår transkribering av den empiriska data som bidrog till att ingen viktig 

information utelämnades. I och med att det finns gedigen forskning kring ämnet Work-life balance 

bidrog det till att vi tog beslutet att utgå ifrån en deduktiv ansats. Den deduktiva ansatsen försedde i sin 

tur oss med riktlinjer som vi kunde använda oss utav vid intervjutillfällena. Däremot insåg vi under 

analysens gång att vår insamlade data kunde kopplas till ytterligare forskning kring ämnet och därmed 

valde vi att inte utesluta denna då den var relevant för att kunna besvara studiens forskningsfrågor. Detta 

bidrar till att studiens validitet ökar då vi inte utesluter viktig information som kan ha en påverkan på 

studiens slutgiltig resultat. Dessa riktlinjer som den deduktiva ansatsen ger, bidrog även till att vi under 

intervjutillfällena kunde styra samtalet så att vår insamlade data kunde besvara studiens frågeställningar. 

Även detta bidrar till en ökad intern giltighet. 

 

Jacobsen (2002) menar på att för att öka studiens interna giltighet så är det viktigt att man intervjuar rätt 

respondenter i förhållande till studiens syfte. Då studiens syfte ämnar undersöka specifikt yrkesrollen 

konsulter och deras upplevelse av Work-life balance samt hur HR främjar detta, så var ett kriterium i 
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vår urvalsprocess att respondenterna idag skulle arbeta som konsulter. Samtliga respondenter uppfyllde 

detta kriterium och därmed anser vi att studiens interna giltighet ökar. Bryman och Bell (2017) förklarar 

för att ytterligare stärka den interna giltigheten så bör författarna utföra en respondentvalidering där man 

kontrollerar studiens resultat med de respondenter som har deltagit i studien. Detta har vi valt att inte 

göra och för att kompensera för detta har vi valt att använda oss utav flertalet citat och säkerställt att vi 

inte tar respondenternas svar ur sin kontext.  

 

4.5.2 Extern giltighet - reliabilitet 

Då vår studie genomgående är av kvalitativ art, blir det enligt Jacobsen (2002) svårt att uppnå reliabilitet 

då kvalitativa studier inte går att generalisera i lika stor utsträckning som kvantitativa. Då vårt syfte är 

att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR främjar detta, 

vill vi ta reda på konsulternas individuella upplevelse av ämnet. Detta medför att det inte ligger i vårt 

intresse att generalisera studiens resultat. Faktumet att vi har ett lågt antal respondenter bidrar även det 

till att studiens reliabilitet sänks, då vi inte kan generalisera resultatet för samtliga konsulter i Sverige. 

Demografi i form av kön var däremot jämnt fördelad vilket kan bidra till en viss ökning av reliabiliteten 

då de representerar både män och kvinnor. Med detta sagt är vi medvetna om att studiens reliabilitet är 

låg. Studiens teoretiska referensram bidrar dock till en viss grad av reliabilitet då detta enligt Jacobsen 

(2002) stärker studiens reliabilitet.  

 

4.5.3 Tillförlitlighet 

Studiens tillförlitlighet handlar som tidigare nämnt om huruvida resultatet har påverkats på något sätt. 

För att säkerställa att studiens resultat hålls trovärdigt så har vi följt Jacobsen (2002) tre steg som är 

undersökareffekten, kontexteffekten och icke noggrann nedskrivning och analys av data.    

 

Första steget är att reflektera över studiens undersökareffekt. Ett vanligt problem vid intervjuer vid 

kvalitativ forskning är att undersökareffekten blir mer påtaglig än vid kvantitativ forskning. För att 

undvika denna problematik har vi vid de intervjuer som utfördes ansikte mot ansikte varit noga med att 

använda oss utav ett neutralt kroppsspråk. När respondenterna har intervjuats har vi agerat neutralt i 

form av nickningar för dem som intervjuades ansikte mot ansikte och för de telefonintervjuer som 

utfördes gav vi neutrala kommentarer så som ”Aa” och ”Ja, vi förstår”. Vi anser att detta agerande bidrar 

till att studiens tillförlitlighet ökar då vi med vårt neutrala kroppsspråk inte påverkar respondenterna 

med våra egna åsikter. Vi är däremot medvetna om att undersökareffekten aldrig kommer kunna bortses 

ifrån helt och hållet.  

 

Det andra steget, kontexteffekten, har uppnåtts genom att intervjuerna har ägt rum i respondenternas 

naturliga miljö. Nästintill samtliga intervjuer utfördes på respondenternas egen arbetsplats förutom vid 

ett tillfälle då en intervju utfördes på en icke-familjär plats för respondenten. Då studiens syfte berör 

konsulternas arbetsplats så anser vi att denna plats bör ses som en naturlig miljö för respondenterna i 

förhållande till ämnet som studien berör. Väl på arbetsplatsen så utfördes samtliga intervjuer i ett avskilt 

rum. Detta anser vi öka studiens tillförlitlighet då respondenterna kunde känna sig bekväma med att 

svara sanningsenligt på frågorna då ingen annan kunde höra vad som sades. Den intervju som inte 

utfördes på respondentens arbetsplats, utfördes i ett utav Jönköping Universitys grupprum. Detta är då 

inte en naturlig miljö för respondenten men då vi kunde säkerställa att vi fortsatt kunde prata avskilt så 

anser vi att tillförlitligheten inte påverkas avsevärt.  

 

Det tredje steget för att säkerställa att studiens resultat är tillförlitligt berör enligt Jacobsen (2002) 

huruvida vi har varit noggranna vid nedskrivning och analys av data. För att säkerställa detta har vi vid 

transkribering av samtliga intervjuer transkriberat all information som respondenterna gav även om vi 
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direkt kunde se att informationen inte var av relevans för vår studie. Då vi författare turades om att 

transkribera intervjuerna så valde vi även att kontrollera varandras transkribering när den var slutförd. 

Detta för att säkerställa att ingen information hade missats. För att ytterligare säkerställa detta så valde 

vi att se över vår kategorisering vid analys av data för att garantera att vi inte hade kategoriserat fel, 

vilket i sin tur hade kunnat påverka studiens tillförlitlighet. Utifrån Jacobsen (2002) tre kriterier anser 

vi att studiens tillförlitlighet är hög.  

 

4.6 Etik 
För att säkerställa att studien följer de etiska ställningstaganden som kvalitativ forskning medför har vi 

valt att utgå ifrån Jacobsen (2002) tre etiska förhållningssätt som är informerat samtycke, krav på 

privatliv och krav på korrekt presentation av data. Dessa tre förhållningssätt har vi haft i åtanke 

genomgående under studiens process för att säkerställa att vi följer dem noga.  

 

Informerat samtycke 

För att uppfylla Jacobsen (2002) första förhållningssätt så valde vi att redan vid första kontakt informera 

respondenterna om att deras deltagande var frivilligt. Vid denna kontakt presenterade vi oss själva, 

studiens syfte och praktisk information kring hur intervjun skulle utföras. Detta gjorde det möjligt för 

respondenterna att själva avgöra ifall de ansåg sig själva relevanta för studien eller inte. All denna 

information valde vi att återupprepa vid intervjutillfällena för att undvika missförstånd. Här klargjorde 

vi även att respondenterna hade möjlighet att avstå från att svara på någon fråga eller att avbryta 

intervjun helt. Innan intervjuerna startade fick respondenterna möjlighet att ställa frågor ifall det var 

någonting som upplevdes oklart. Detta för att säkerställa att de var införstådda med vad deras medverkan 

innebar.  

 

Krav på privatliv  

Jacobsen (2002) nämner att rätten till privatliv bör tas hänsyn till gällande studiens etiska 

ställningstaganden. Då vår studie berör ämnet Work-life balance och i och med att detta ämne berör 

respondenternas privatliv så var vi medvetna om att det kan upplevas som inskränkande på deras 

privatliv. Då vi vid vår första kontakt beskrev studiens syfte så anser vi att när respondenterna beslöt sig 

för att delta så var de medvetna om att ämnet berör såväl arbete som privatliv. För att ändå till den mån 

som det är möjligt värna om respondenternas privatliv så valde vi att ha dem anonyma i studien. Det vi 

har valt att presentera om respondenterna är deras kön, yrkestitel och antal år i branschen. Detta anser 

inte vi vara alltför avslöjande information om respondenterna samtidigt som vi anser att det är tillräckligt 

med information för att läsaren ska kunna skapa sig en bild utav deltagarna i studien.   

 

Krav på korrekt presentation av data 

För att uppnå kravet av att presentera insamlad data på ett korrekt sätt har vi valt att använda oss utav 

citat. Vad som dock bör has i åtanke är enligt Jacobsen (2002) att det är viktigt att dessa inte tas ur sitt 

sammanhang och att de representerar vad respondenterna har sagt. Han nämner även att det är mycket 

svårt att trots citat, ge en fullständig bild utav respondenternas svar då det endast är möjligt att få 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 även vid behov ge en förklaring av vad de menar med citatet. Studiens 

kvalitativa art bidrog till att vi kunde ställa följdfrågor vilket minskade risken att vi intervjuare 

missuppfattade eller drog felaktiga slutsatser av vad respondenterna sa. Kombinationen av att använda 

oss utav citat och följdfrågor är därmed hur vi säkerställer att vi presenterar korrekt data. 
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5. Resultat och analys om konsulternas balans mellan arbete och 

privatliv 

 
I detta avsnitt kommer studiens resultat och analys till forskningsfråga 1 att presenteras som lyder “Hur 

upplever konsulter balansen mellan arbete och privatliv?”. Först förs en analys kring respondenternas 

livssituation, därefter tar vi upp respondenternas förhållande mellan arbete och privatliv och sedan 

arbetets betydelse för konsulterna. Vi tar även upp konsulternas flexibilitet och därefter hur 

konsulternas upplever balans och gränser mellan arbete och privatliv. Slutligen sammanställer vi 

respondenternas svar kopplat till forskningsfråga 1.  

 

5.1 Livssituation  

Utifrån den bakgrundsinformation om respondenterna som vi har samlat in, kan det konstateras att de 

har liknande livssituationer. Gemensamt för samtliga respondenter är att de har en partner som de delar 

boende med, förutom R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) som har distansförhållanden. 

Majoriteten utav respondenterna har barn som fortfarande bor hemma där åldern varierar från två 

månader till 20 år gamla. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) är frånskild från barnets mamma 

och dottern bor hos honom varannan helg. R3 och R4 förklarar att deras barn är aktiva inom olika 

fritidsaktiviteter. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) nämner att alla hennes barn är aktiva 

och spelar fotboll alternativt innebandy. Hon utvecklar vidare att de yngre barnen fortfarande behöver 

hjälp med skjuts och hämtning till och från träning och matcher medan de äldre barnen i större 

utsträckning sköter sig själva. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berättar att hans barn är 

aktiv inom balett vilket dock inte påverkar hans vardag då det främst är barnets mamma som sköter 

aktiviteten då de som ovan nämnt är frånskilda. Detta skiljer sig från R2, R5 och R7 som har äldre barn 

som bor hemma eller har vuxna barn som har flyttat hemifrån. R5 (personlig kommunikation, 1 april, 

2019) förklarar att då hennes barn är 20 år och uppåt så krävs inte hennes tid på samma sätt längre som 

när de var yngre. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) har även hon barn som inte längre kräver 

hennes tid då de är i undre tonåren. 

 

Det respondenterna beskriver kan förklaras utifrån Greenhaus och Beutells (1985) teori time-based 

conflict som menar på att om man är gift, har små barn och har en stor familj så finns det en stor risk att 

man upplever tidsmässig konflikt. Tre utav respondenterna uttrycker att de upplever att deras barns 

aktiviteter kräver deras tid vilket kan bekräfta teorin då samtliga utav dessa har barn som bor hemma 

och har en partner som de bor ihop med. En utav respondenterna har även en stor familj vilket enligt 

teorin kan bidra till en upplevd tidsmässig konflikt. De fyra respondenter som ej upplever att deras barns 

aktiviteter kräver deras tid har antingen vuxna barn över 20 år, tonåringar som ej har fritidsintressen som 

kräver respondentens tid eller delad vårdnad av barnet. Vi ser därmed en stark korrelation med att ha 

små barn och en tendens till att uppleva time-based conflict, då de nämner att barnen kräver deras tid. 

De respondenter som inte uppfyller kriterierna inom teorin ansåg sig heller inte behöva lägga tid på 

barnens aktiviteter.  

 

Utöver respondenternas familjesituation och barnomsorgsansvar, är deras egna fritidsintressen och den 

tid de spenderar på detta en viktig aspekt. R3 och R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019; 

personlig kommunikation, 27 mars, 2019) påpekar att de gärna hade haft mer tid för deras 

fritidsintressen. Utöver denna tidsaspekt så kan även ansträngning vara en annan orsak till varför deras 

fritidsintressen inte utövas i den utsträckningen de hade önskat. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 
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2019), nämner att på grund av att hon arbetar heltid samt har barn gör det att hon ibland varken finner 

tid eller ork till sitt sociala umgänge.  

 

“Jag skulle nog vilja hinna och orka umgås mer med vänner, men det är ju sådär när man har familj och jobbar heltid. Ibland 

då orkar man inte och ibland hinner man inte.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) 

 

Detta upplever hon dock inte som begränsande. Det hon nämner kan kopplas till både time-based conflict 

och strain-based conflict (Greenhaus & Beutell, 1985). Detta då det hon beskriver kan tolkas som en 

konflikt mellan hennes tid och ork och vad hon vill göra på sin fritid. Det hon säger tyder inte på att hon 

upplever detta som en konflikt men enligt teorin ovan så uppfyller hon kriterierna för vad teorin anser 

vara en konflikt mellan både tid och ansträngning. Detta kan bero på att hon nämner att hon gärna vill 

spendera tid med sin familj och är engagerad i sitt arbete och därmed inte upplever en konflikt till följd 

av detta.  

 

En sista aspekt i respondenternas livssituation är hur de spenderar sin tid efter arbetstider. Majoriteten 

utav respondenterna uppger att vardagseftermiddagar och kvällar efter jobbet vanligtvis går till att ta 

hand om hushållssysslor. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berättar att mycket tid efter 

arbetet går åt till skjutsning och hämtning av barnen till aktiviteter, egen träning samt hushållssysslor. 

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) nämner att han försöker prioritera egentid efter att fru 

och barn har gått och lagt sig. R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) förklarar att hans barn tar 

upp mycket av hans tid efter arbetet och att det är först när de har somnat som han har tid till övriga 

saker. Han utvecklar detta och menar på att tiden vanligtvis inte räcker till för att göra de saker som han 

måste göra.  

  

5.2 Förhållandet mellan karriär och familjeliv 

I förhållandet mellan respondenternas karriär och familjeliv kan vi utgöra flertalet åsikter. Dels åsikten 

att det är familjelivet som påverkar karriären och dels åsikten att det är karriären som påverkar 

familjelivet. Respondenternas åsikter är att denna påverkan kan vara både negativ och positiv.  

 

Familjelivets påverkan på karriären 

Gällande familjelivets påverkan på karriären kan vi se två grupperingar hos respondenterna. En grupp 

som inte anser att deras familjeliv har påverkat karriären och en grupp som anser att det finns en 

påverkan. Inom gruppen som anser att familjelivet har påverkat karriären, som består 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 påverkan som negativ. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) 

förklarar att hon hela tiden upplever att det är en kompromiss och förhandling mellan arbete och 

privatliv. Hon fortsätter genom att säga:  

Sammanfattningsvis så är vårt första lärande att respondenternas livssituation i form av partner, barn, 

fritidsintressen samt aktiviteter efter arbete påverkar 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 förklarar kan kopplas till de ovan nämnda teorierna. Dessa resultat går 

i linje med Cho och Ciancetta (2016) som styrker att individer som har barn påverkas i större 

utsträckning av stress och en upplevelse av tidsbrist. Vad som noteras i ovanstående stycke leder oss in 

på den uppenbara komplexitet som finns i förhållandet mellan karriär och familjeliv. Detta diskuteras i 

följande stycke.    
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“Den konflikten är mycket mer uppenbar när man har familj och min fritid inte var min fritid längre, utan det kanske är 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 påverkat karriären till viss mån 

men det är inte det som har påverkat mest. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berättar att då 

hon blev mamma i tidig ålder för första gången, och att hon sedan dess har varit hemma i stor 

utsträckning med sina barn, har det haft en påverkan på karriären. Detta då hon upplever att pauserna 

från arbetslivet har lett till att det är svårare att komma in på arbetsmarknaden och att skapa en karriär. 

Hon nämner även att familjelivet ibland kan påverka arbetet vid tillfällen då hon exempelvis behöver gå 

tidigare från arbetet eller arbeta hemma av olika anledningar. Detta bidrar då till att hennes tillgänglighet 

på arbetet påverkas. Det R3 och R7 förklarar kan upplevas som en konflikt enligt Greenhaus och 

Beutells (1985) teori time-based conflict. Detta då R7 uppger att hon ibland inte kan vara närvarande på 

arbetet under arbetstid, på grund av händelser i hennes privatliv som bidrar till att en tidsmässig konflikt 

uppstår.  

 

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) svarar däremot att det inte har påverkat honom. Han 

nämner dock tiden när hans dotter var nyfödd och förklarar att: 

 

“Nej, det har inte påverkat karriären. Definitivt påverkar det ju min energi på arbetet i början. Men det har inte påverkat 

karriären på något sätt. Det har ju företaget förstått att det inte är så lätt att balansera allt detta.” (personlig kommunikation, 

25 mars, 2019) 

 

Han anser själv inte att karriären har påverkats av hans familjeliv, men det han säger antyder att denna 

typ av påverkan trots allt har funnits. Utifrån Greenhaus och Beutells (1985) strain-based conflict så kan 

det R1 förklarar ändå tolkas som en konflikt då energin han lade på sin nyfödda dotter bidrog till en 

lägre energinivå på arbetet.  

 

R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) förklarar vidare att det är klart att familjelivet har påverkat 

hennes karriär, allra främst när barnen var yngre. Hon utvecklar detta genom att säga att sen hon fick 

barn så vill hon inte ta sig an uppdrag där man är borta mer än två-tre dagar i veckan. Hon säger att: 

 

“Man kan inte ta det här uppdraget i Finland i 5 månader som kanske hade varit jättebra i CV:t. Ibland så får man välja bort 

sånt och säga nej, jag tar inte det som är egentligen helt i linje med hur jag skulle vilja utvecklas, utan jag tog det här jobbet 

som var nödvändigt på hemmaplan.” (personlig kommunikation, 9 april, 2019) 

 

Det respondenten nämner kan förklaras utifrån Haar et al (2014) definition av Work-life balance. De 

menar på att en individs prioriteringar påverkar hur begreppet ter sig. Innan hon fick barn berättar R7 

(personlig kommunikation, 9 april, 2019) att hon ibland arbetade borta fem dagar i veckan eller flera 

veckor i rad. Uppdrag av denna karaktär kan då ha upplevts som en balans för henne men sedan hon 

fick barn behövde hon prioritera om för att återigen skapa en balans mellan arbete och privatliv. I detta 

fall har respondenten gjort en tydlig prioritering för att behålla balansen när hon fick barn då hon inte 

tar sig an uppdrag av den karaktären längre.  

 

I den andra grupperingen där respondenter inte ansåg att familjelivet påverkar karriären, ingår R5. R5 

(personlig kommunikation, 1 april, 2019) anser inte att familjelivet har påverkat hennes karriär som 

konsult då hennes barn var i övre tonåren när hon kom in på detta yrke. Detta kan bero på att hennes 
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barn ej var små och därmed upplevde hon inte time-based conflict vilket är vanligt att personer med 

yngre barn tenderar att göra enligt Greenhaus och Beutell (1985). 

 

Karriärens påverkan på familjelivet 

Gällande karriärens påverkan på familjelivet kan vi se tre grupperingar hos respondenterna. En utav 

dessa tre grupper, anser inte att deras karriärer har påverkat deras familjeliv. De resterande två 

grupperna, anser att karriären har påverkat deras familjeliv. Skillnaden mellan dessa två grupper är att 

den ena ser påverkan som positiv och den andra anser att påverkan är negativ. Inom den grupp som 

anser att karriären har påverkat deras familjeliv positivt, förklarar R5 (personlig kommunikation, 1 april, 

2019) att hennes karriär har haft en positiv inverkan på hennes sociala liv då livet som konsult har ökat 

hennes sociala nätverk. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser även hon att förhållandet 

mellan karriären och familjelivet är positiv. Hon vidareutvecklar detta och menar på att hon är en gladare 

och roligare mamma när hon har ett meningsfullt jobb. Det R3 beskriver får oss att se ett samband till 

Zedeck och Mosiers (1990) teori om förhållandet mellan arbete och icke-arbete, närmare bestämt the 

instrumental model. I och med att hon upplever sitt arbete som meningsfullt så leder det enligt henne 

själv till att hon som ovan nämnt är roligare och gladare som mamma. Detta antyder att hennes 

välmående på arbetet leder till välmående även privat vilket tillsammans leder till en bra livssituation, 

vilket går linje med denna modell. Även enrichment går att koppla till det R5 och R3 beskriver, vilket 

innebär att just relationen mellan arbete och icke-arbete inte alltid behöver vara negativ. Enligt 

Languilaire (2009) kan denna relation även vara positiv, och vi anser att det dem beskriver är ett positivt 

förhållande. 

 

Den andra gruppen som har upplevt förhållandet mellan arbete och familjeliv som negativt består 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 är hans långa resväg till och från jobbet som påverkar hans 

privatliv till stor del då han kommer hem sent på kvällarna. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 

2019) anser att karriären har haft en påverkan på hans liv utanför arbetet. Han vidareutvecklar genom 

att säga att han inte kan vara så mycket förälder som han hade velat vara samt att jobbet stjäl mycket tid 

vilket leder till svårigheter till att ha spontana träffar med vänner och kärlekspartners. R4 (personlig 

kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019) förklarar även att till följd 

av att han behöver vara alert på arbetet känner han sig mentalt trött och utmattad när han kommer hem 

efter arbetsdagens slut.  

 

R4’s förklaring kan kopplas till Geenhaus och Beutell (1985) strain-based conflict där han upplever att 

påfrestningarna från jobbet påverkar hans energi när han är hemma. Det R2 och R4 uppger, går i linje 

med Greenhaus och Beutells (1985) teori om varför individer kan uppleva time-based conflict. De menar 

på att hur många timmar en individ pendlar till och från sitt arbete per vecka, kan leda till att man 

upplever denna typ av konflikt. Då både R2 och R4 uppger att de har lång resväg till och från arbetet så 

kan vi se ett samband med Greenhaus och Beutells (1985) teori. Detta då dem uttrycker att denna 

pendling stjäl mycket av deras tid utöver arbetet. R2 förklarar: 

 

“Jag har dock ganska lång resväg till jobbet, jag pendlar från Borås så det tar 3h bussresa. Det har ju påverkat, jag kommer 

sällan hem tidigare än 18-tiden“(personlig kommunikation, 26 mars, 2019) 

 

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) uppger inte att karriären har påverkat familjelivet. Han 

nämner dock att medarbetarna på hans företag ibland behöver arbeta kvällar och helger vilket han 

upplever kan påverka planeringen privat. Trots att han uttrycker att karriären inte har påverkat 
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familjelivet kan vi ändå se en antydan till att en påverkan har funnits på grund av förklaringen han ger. 

Detta anser vi kan kopplas till Greenhaus och Beutells (1985) time-based conflict då den tid han behöver 

lägga på arbetet som är utöver hans avtalade arbetstid tar tid från hans tid utöver arbetet.  

 

Ingen påverkan mellan karriär och familjeliv 

Utöver dessa två grupper, finns det en respondent som inte anser att det finns någon påverkan från 

vardera håll. R6 (personlig kommunikation, 3 april, 2019) förklarar att hans uppdrag har bidragit till att 

varken familjelivet har påverkat hans sociala liv eller tvärtom. Han menar på att uppdraget är mycket 

flexibelt vilket har underlättat för honom i vardagen. Detta kan utifrån Zedeck och Mosier (1990) 

förklaras som the segmentation model då R6 upplever en tydlig separation där det inte finns någon 

påverkan från något håll.   

 

 

5.3 Arbetets betydelse 

Samtliga respondenter anser att arbetet har en betydelsefull roll i deras liv. Enligt Duffy et al (2015) 

finns det tre mänskliga behov som arbetet kan uppfylla, nämligen överlevnad och maktbehov, 

relationella behov och självbestämmande behov. Utifrån dessa behov har vi grupperat respondenterna.  

 

Självbestämmande behov 

Gemensamt för R1, R3 och R7 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig kommunikation, 

27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) är att de ser arbetet som ett intresse. R3 

utvecklar detta och säger: 

 

“Det har säkert att göra med hur roligt man tycker att jobbet är och hur engagerad man är. För en del är jobbet bara jobb 

och sen så går man hem och så är det inget mer. Jag tycker det är så roligt och är så engagerad så det blir mycket att jag 

tänker på jobb när jag är hemma och då inte i någon negativ bemärkelse att det stressar mig. Mer att jag lever i den världen 

med kommunikation och marknadsföring… 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 går att koppla till Duffy et al (2015) självbestämmande behov. 

I och med att R1, R3 och R7 arbetar med någonting som de anser vara ett intresse för dem så blir arbetet 

en källa till inre motivation. Detta då respondenterna får möjlighet att uttrycka sitt intresse via arbetet. 

Vi tror att en individs intressen utgör en stor del av ens identitet och att kunna kombinera sitt intresse 

med arbetet bidrar till att uppfylla det självbestämmande behovet. 

 

Relationella behov 

Få 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, 

Vi kan i detta tema se att det är karriären som påverkar familjelivet i större utsträckning än vad 

familjelivet påverkar karriären. Trots detta så kan vi se att denna påverkan uppfattas som både negativ 

och positiv i jämförelse med dem som anser att familjelivet har påverkat deras karriär, där det är 

uteslutande i negativ bemärkelse. Påverkan mellan familjelivet och karriären kan för nästintill samtliga 

respondenter tolkas som Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model. 

 

I och med att karriären har en så pass stor påverkan på respondenternas liv så är det av vikt att även få 

en uppfattning av deras syn på arbete. Detta leder oss in på nästa stycke. 
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2019) utvecklar detta genom att säga att han har många vänner på arbetsplatsen som tillgodoser mycket 

av hans sociala behov och han tycker det är viktigt att han trivs med sina arbetskamrater. R7 (personlig 

kommunikation, 9 april, 2019) menar på att arbetet för henne är en social del då delar av hennes umgänge 

finns där. Både det R6 och R7 nämner kan kopplas till det relationella behov som arbetet kan uppfylla 

(Duffy et al, 2015). Detta behov kännetecknas av att man ska känna en samhörighet till kollegor och det 

går hand i hand med vad R6 och R7 nämner. Bägge två säger som ovan nämnt att de umgås med deras 

kollegor även privat och att de anser dem vara deras vänner.  

 

Överlevnad och maktbehov 

R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) är ensam om att se arbetet primärt som ett sätt att försörja 

sina fritidsintressen på. Han utvecklar genom att säga: 

 

“Jag tycker att det stundtals är roligt och stimulerande och om man tittar överlag på det som människor gör för att tjäna sitt 

uppehälle så är jag väldigt lyckligt lottad. Det kan tynga mig många gånger, periodvis för mycket stress och press. Även för 

många järn i elden samtidigt och då är det svårt att fokusera på en sak. Så primärt ett sätt att finansiera sin fritid och andra 

hand stimulerande.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019)  

 

Detta kan då kopplas till Duffy et als (2015) behov om överlevnad och makt där arbetet endast ses som 

ett medel för överlevnad. Det som skiljer R4’s uttalande från teorin är att han inte enbart ser arbetet som 

ett medel för överlevnad, utan det är hans primära anledning till att arbeta. Vår uppfattning är att ifall 

en arbetstagare endast ser arbetet som ett medel för att uppfylla behovet om makt och överlevnad, finns 

det en stor risk till att arbetstagaren endast uthärdar sina arbetsdagar. Detta då de kan anse att arbetet 

endast är någonting som är nödvändigt och ingenting som varken engagerar eller intresserar 

arbetstagaren. Vi anser att detta stämmer till viss del för R4, då han främst ser det som ett medel för 

överlevnad. Vi kan dock inte applicera detta fullt ut då R4 nämner att han stundtals tycker att arbetet är 

stimulerande och roligt. Även R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) uppger att hon ser arbetet 

som en födokrok till viss del, men som tidigare nämnt ser hon det även som en social aspekt och ett 

intresse.  

 

 

5.4 Konsulternas flexibilitet 

I forskning kring Work-life balance står det klart att arbetstagares flexibilitet är en viktig aspekt.  

Vi kan konstatera att samtliga respondenter arbetar 40 timmar och uppåt i veckan. R4 och R7 (personlig 

kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) uppger att de vanligtvis arbetar 

mer än 40 timmar i veckan. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) berättar att hon som konsult 

alltid arbetar mot deadlines vilket innebär att hon ibland behöver arbeta extra länge och mycket för att 

Baserat på respondenternas svar kan vi se att majoriteten av dem ser arbetet som ett medel för att 

uppfylla det självbestämmande behovet. De respondenter som ser arbetet som ett medel för att 

uppfylla det relationella behovet eller överlevnad och maktbehovet är desto färre. Duffy et al (2015) 

nämner att arbetstagare vanligtvis främst arbetar för att uppfylla överlevnad och maktbehovet. Vårt 

resultat styrker inte detta då majoriteten av dem arbetar för att fylla det självbestämmande behovet. 

Anledningen till detta kan enligt Duffy et al (2015) vara att de som främst arbetar för att uppfylla 

överlevnad och maktbehovet, arbetar inom yrken de inte finner intressanta. Då våra respondenter 

uppger att de är intresserade av sitt arbete, kan detta enligt Duffy et al (2015) vara orsaken till varför 

majoriteten inte uppger att de arbetar för överlevnad. Vi kommer därmed fram till att arbetet har en 

betydelse för respondenterna och då arbete utgör en stor del av en individs liv så leder det oss in till 

hur konsulternas flexibilitet i arbetet ser ut. 
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hinna klart i tid. Det R7 förklarar går i linje med Tsoukalas (2003) beskrivning av konsulters typiska 

arbete där deadlines ofta förekommer. 

 

Möjlighet att arbeta på annan plats än arbetsplatsen 

En stor del av konsulters flexibilitet handlar om huruvida de har möjlighet att arbeta på annan plats än 

på 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) säger att de har möjlighet till att arbeta hemifrån 

medan R5 och R6 (personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019) 

säger att de inte har den möjligheten. Här kan vi utgöra tre grupperingar där den första gruppen ser denna 

möjlighet som någonting positivt och den andra gruppen ser denna möjlighet som negativ. Den tredje 

gruppen anser att möjligheten att arbeta på annan plats än deras arbetsplats är både positiv och negativ.  

 

R2, R3 och R4 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; 

personlig kommunikation, 27 mars, 2019) upplever möjligheten att arbeta hemma som något 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 båda väl då de har lång resväg 

till arbetet. De berättar att dem är relativt fria på deras arbetsplats och de får lov att arbeta hemifrån, ifall 

det inte stör arbetet. Vidare förklarar R2 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019) att han vid ett 

tidigare tillfälle har varit sjuk och arbetade då hemifrån istället för att sjukanmäla sig. Detta tyckte han 

fungerade bra då han kunde utföra sitt arbete och samtidigt undvika att inte smitta sina kollegor. R3 

(personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppskattar att hon har möjlighet att arbeta hemifrån vid 

tillfällen då barnen exempelvis har utvecklingssamtal eller läkarbesök. R3 (personlig kommunikation, 

27 mars, 2019) utvecklar detta och säger att: 

 

“Det är verkligen bra och det minskar ju stressen lite att man kan arbeta hemma om man behöver vara hemma med sjukt barn. 

Är det något som är jättebråttom, då vet man att man ändå kommer hinna göra det.” (personlig kommunikation, 27 mars, 

2019)  

 

Då R2 tidigare uttryckt en uppfattad tidsmässig konflikt på grund av den långa resvägen till arbetet så 

kan förmånen att arbeta hemifrån främja balansen mellan arbete och privatliv. Detta gäller även dem 

som uppger att de har möjlighet att gå ifrån arbetet vid behov. R3, som är kvinna, bekräftar inte Zedeck 

och Mosiers (2015) teori om att kvinnor och män med barnomsorgsansvar kan uppleva möjligheten att 

arbeta hemifrån som stressande. Detta på grund av de olika roller man behöver balansera samtidigt. Vi 

tror att detta kan bero på att om möjligheten att arbeta hemifrån ej hade funnits, så hade det möjligtvis 

orsakat ytterligare stress för respondenterna. Att samtidigt anta rollen som både mamma och 

affärskvinna blir då svårt att uppnå. Kossek och Thompson (2016) förklarar att flextid bidrar till att 

medarbetarna har möjlighet till att uppfylla de krav som finns under arbetstid. Om möjligheten till flextid 

ej hade funnits, hade hon därmed kunnat upplevt det svårare att möta de krav som rollen som förälder 

ställer. 

 

R1 och R6 tillhör den grupp som inte upplever möjligheten till att arbeta hemifrån som positiv. R1 

(personlig kommunikation, 25 mars, 2019) uppger att distansarbete är någonting som han medvetet 

undviker då han anser att det inte blir så mycket jobb gjort. R1, som är en man med barnomsorgsansvar, 

bekräftar Zedeck och Mosiers (2015) teori som säger att kvinnor och män med barnomsorgsansvar kan 

uppleva möjligheten att arbeta hemifrån som stressande. Detta går även att koppla till Greenhaus och 

Beutells (1985) teori behaviour-based model. Orsaken till detta kan vara att han är småbarnsfar och 

därmed kan uppleva en konflikt i rollerna som pappa och affärsman. Detta då dessa roller skiljer sig åt 
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då han behöver ha en professionell roll i sitt arbete och vara en vårdande far. Att behöva agera dessa 

roller samtidigt kan därmed bidra till en konflikt. 

 

R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) är inne på samma spår och förklarar att han i sina senaste 

uppdrag inte haft möjligheten att arbeta hemifrån. Han tror inte heller att han hade utnyttjat möjligheten 

ifall den hade funnits i större utsträckning. Han grundar detta i att han tidigare haft ett uppdrag där han 

enbart arbetade hemifrån men att han själv valde att avsluta det. Detta då han inte trivdes med att inte få 

den sociala kontakten han behöver. Detta går i linje med Zedeck och Mosiers (1990) förklaring om att 

arbeta hemifrån kan medföra negativa konsekvenser för medarbetaren då den sociala kontakten inte 

tillgodoses. Detta går även hand i hand med Duffy et al (2015) relationella behov där avsaknaden av den 

sociala aspekten leder till att det relationella behovet ej tillgodoses. R6 har förklarat att han ser arbetet 

som en social aspekt vilket kan antas vara anledningen till varför han ej trivdes med att arbeta hemma, 

där han saknade den sociala kontakten. 

 

Utöver de två grupperingar som anser att möjligheten att arbeta hemifrån antingen är positiv eller 

negativ, så anser R5 och R7 att det kan vara både en för- och nackdel. R7 (personlig kommunikation, 9 

april, 2019) förklarar en komplexitet med möjligheten att arbeta hemma. Hon uttrycker att det är en 

fördel på så sätt att om behovet finns att vara hemma för att ta hand om sjukt barn, så kan hon vara det 

men ändå arbeta samtidigt. En nackdel som hon ser med detta är att hon inte blir lika närvarande hemma 

och i sin roll som mamma. Baserat på detta kan vi anta att R7 vid dessa tillfällen upplever Greenhaus 

och Beutells (1985) behaviour-based conflict. Detta då hon kan uppleva att rollerna krockar med 

varandra i och med att hon inte så närvarande som hon gärna hade önskat vara.  

 

R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) säger att hon i dagsläget inte har möjlighet att arbeta 

hemifrån och detta på grund av uppdragets karaktär. Hon har vid tidigare uppdrag haft den möjligheten 

och förklarar att hon kan sakna det. Trots detta så ser hon det också som en fördel att inte ha den 

möjligheten och förklarar att: 

 

“Rent balance-mässigt så är du ju tvungen att göra det som ska bli gjort på jobbet. Sen när man åker hem så är man ledig. Vid 

min ålder så tror jag faktiskt att jag värderar det mera, att ha en fredad zon från jobbet som är mitt hem. Jag tror personligen 

inte att det är så bra i långa loppet att sitta hemma, det blir som ett extrakontor.” (personlig kommunikation, 1 april, 2019)  

 

Det R5 förklarar ovan är ett exempel på Zedeck och Mosiers (1990) the segmentation model då hon 

medvetet försöker att skilja på arbete och icke-arbete. Det går även i linje med Languilaire (2009) 

förklaring om att man kan sätta gränser för hur olika platser ska användas vid segmentering. I R5’s fall, 

skapar hon en tydlig gräns för vad hon ser som arbetsplats och inte. Som hon tidigare har nämnt så gör 

hon detta för att upprätthålla balansen mellan arbete och privatliv.  

 

Förekommandet av att svara på arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal 

En avslutande aspekt gällande konsulters flexibilitet i arbetet handlar om ifall det förekommer att 

respondenterna svarar på arbetsrelaterade mejl och samtal under fritiden. Här kan vi se två grupper, en 

grupp som inte svarar på arbetsrelaterade telefonsamtal och mejl utöver arbetstid, och en som uppger att 

dem gör 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) är 

den grupp som uppger att de svarar. De anser dock inte att detta påverkar dem negativt.  

 

R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) tillhör tillsammans med R5 och R6 (personlig 

kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 4 april, 2019) den grupp som ej svarar på 
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arbetsrelaterade telefonsamtal och mejl utöver arbetstid. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) 

anser att detta endast får honom att må dåligt och därmed undviker han det. Han förklarar att detta var 

en av de bidragande faktorerna till att han har varit sjukskriven vid tre olika tillfällen. Han säger:  

 

“Att då jobba som för det första konsult och sedan en konsult som inte stänger av telefonen är ingen bra kombination” 

(personlig kommunikation, 27 mars, 2019) 

 

Det som R4 berättar kan förklaras utifrån Matthews, Wayne och McKersie (2016) idéer om att en 

missanpassning mellan en arbetstagare och dess arbetsmiljö kan resultera i anspänning hos 

arbetstagaren. De menar även på att de krav som enligt individens egen uppfattning kommer ifrån 

arbetsmiljön och dennes förmåga att hantera dessa, kan leda till denna anspänning. I R4’s fall kan vi se 

att det är yrkets karaktär som har bidragit till de sjukskrivningar som han tidigare har haft. Detta på 

grund av den icke-existerande gränsen som uppstod.  

 

  

5.5 Konsulternas upplevda balans och gränser mellan arbete och privatliv 

 

Kunskap av begreppet Work-life balance 

Efter intervjutillfällena med våra respondenter kan vi konstatera att majoriteten utav dem inte har någon 

kännedom om begreppet Work-life balance sedan tidigare och ej vet vad det betyder. När de dock 

förklarar vad deras uppfattning kring begreppet är, så kan vi se att samtligas uppfattning stämmer 

överens med vår definition av begreppet. Definitionen som vi utgår ifrån i denna studie är att Work-life 

balance är ett stadie där en individs arbete och privatliv är i balans i enlighet med Kulkarni (2013), Guest 

(2002) och Fernandez-Crehuet et al (2015). Respondenterna nämner att det innebär en balans mellan 

arbete och privatliv och att man inte ska må dåligt av den. Samtliga respondenter förklarar vidare att det 

är någonting som de försöker att eftersträva i sin vardag.  

 

Upplevd balans mellan arbete och privatliv 

R7 är ensam om att inte uppleva en balans mellan sitt arbete och privatliv. R7 (personlig kommunikation, 

9 april, 2019) säger att hon alltid strävar mot att få en balans mellan arbete och privatliv och att hon 

aldrig upplever att hon är där hon vill vara. R7 uttrycker att:  

 

“Jag skulle säga att jag jobbar för mycket ibland. Jag arbetar lite för mycket och det är ett av mina ständiga 

förbättringsområden att jobba på att faktiskt tänka att: ‘nu går jag hem, nu läser jag inte mina mejl ikväll’.” (personlig 

kommunikation, 9 april, 2019)  

Sammanfattningsvis kan vi se att en klar majoritet har möjlighet till att arbeta hemifrån, däremot är det 

delade åsikter om huruvida detta är positivt eller inte. Vi kan inte se att varken det ena eller det andra 

dominerar då resultatet är jämnt fördelat och två respondenter anser att möjligheten kan vara både 

positiv och negativ. Utöver möjligheten att arbeta hemifrån så undersökte vi även om det förekommer 

att de svarar på arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal efter arbetstid. Återigen kan vi se en relativt 

jämn fördelning mellan respondenterna men majoriteten svarar att det förekommer att de svarar på 

arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal efter arbetstid. Samtliga respondenter som anger att detta 

förekommer efter deras arbetstid anser att detta inte påverkar dem negativt. Respondenternas svar kan 

till viss del bekräfta Tsoukalas (2003) teori om att konsulter vanligtvis har hög arbetsbelastning och 

behöver arbeta övertid för att hinna klart till utsatta deadlines. Huruvida arbetet påverkar individer 

negativt är ett aktuellt ämne idag och för att undvika detta kan fenomenet Work-life balance 

diskuteras.  
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R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) tror att detta dels kan bero på att hon är en kvällsmänniska 

och att hennes mest kreativa idéer kommer på kvällen. Hon nämner även att hon själv behöver vara 

tuffare gentemot kunderna och sätta gränser för hur länge hon ska arbeta. Det hon förklarar stämmer 

överens med Tsoukalas (2003) förklaring av konsultyrket där han menar på att övertid ofta förekommer 

och att konsulten behöver vara anpassningsbar gentemot kunden. Meriläinen et al (2004) förklarar att 

en konsekvens av att konsulter vanligtvis känner krav på sig att uppnå kundens förväntningar blir att 

deras egen hälsa påverkas negativt. Detta går att applicera på vad R7 berättar då hennes svårigheter i att 

sätta gränser gentemot kunderna leder till en negativ påverkan på hennes egen hälsa.  

 

Det R7 beskriver, är enligt Crompton och Lyonette (2006) en situation som kan benämnas Work-life 

conflict, vilket är ett resultat av den obalans som hon upplever. Adisa et al (2017) pekar på att antal 

arbetade timmar i veckan har en stark korrelation till upplevd obalans. R7 har tidigare uppgett att hon 

vanligtvis arbetar mer än 40 timmar i veckan, vilket därmed kan vara en bidragande faktor till att hon 

har svårigheter att balansera sitt arbete och privatliv. Adisa et al (2017) nämner även att en konsekvens 

av upplevd Work-life conflict kan leda till sämre välmående på det personliga planet. R7 bekräftar även 

denna teori då hon som tidigare nämnt uppger att hennes hälsa ibland försämras på 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 är ju aldrig stressad över att jag har för mycket på jobbet att göra, att jag måste ta med mig jobbet hem för att hinna 

med.” (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) 

 

R6 (personlig kommunikation, 4 april, 2019) uppger att det som gör det möjligt för honom att uppleva 

en balans i sin vardag är enligt honom uppdragets karaktär. Med detta menar han att han själv har 

möjlighet att reglera sina arbetstider och att det är mycket flexibelt. Utöver detta anser han även att då 

han arbetar med sekretessbelagda arbetsuppgifter så finns inte möjlighet för honom att arbeta utöver 

kontorstid. R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) säger att även hon upplever att hon har balans 

och förklarar att: 

 

“Målet är ju alltid att få så mycket av den här fritiden med nära och kära, det är ju det stora. Det som möjliggör den är ju att 

man som konsult har de här 40 timmarna i veckan och ändå har flexibilitet att styra över dem till stor grad själv.” (personlig 

kommunikation, 1 april, 2019)  

 

En aspekt som R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser vara relevant när det kommer till att 

kunna bibehålla balansen är individers personlighet. Hon menar att personer som lätt går och ältar saker 

och har svårigheter med att släppa dessa, kan ha svårare för att uppleva balans. Utöver detta så 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 hjälper henne på det sättet att de behöver henne och 

att hon vill umgås med dem. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) tänker även att detta kanske 

inte är fallet för alla och därför kan det vara svårare att hitta en balans mellan arbete och privatliv och 

att man därmed gärna sitter kvar på arbetet till sent på kvällen. Den aspekt som R3 framför går att 

kopplas till Dewe och Cooper (2012) som säger att balans är ett komplicerat begrepp och att den 

upplevda balansen är det viktigaste. De menar på 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 går i linje med det R3 förklarar, 

då hon påpekar de individuella skillnader som kan påverka den upplevda balansen. 

 

Vi noterar att R4 ingår i gruppen som anser sig ha en god balans mellan arbete och privatliv. Det som 

skiljer R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) åt från resterande respondenter är att han upplever 

att balansen inte är konstant då det är ett aktivt arbete från hans sida att upprätthålla balansen. Han 

förklarar att han tidigare har varit sjukskriven och önskar att det skulle vara inbyggt i systemet att 

förhindra att någon riskerar att bränna ut sig på grund av arbetet. Hoffman och Cowan (2008) åsikt är 

att ansvaret gällande att främja Work-life balance ligger hos medarbetarna själva och att HR genom 

policies endast ska agera stöttande gentemot arbetstagarna. I R4’s fall anser han att han är ensam i att 

försöka upprätthålla den balans han har och att han inte får den stöttning som han hade önskat. 

 

Upplevd gräns mellan arbete och privatliv 

Ytterligare en viktig aspekt gällande respondenternas upplevda Work-life balance är förmågan att sätta 

gränser. Vi kommer här utgå från att gränsen innebär att man inte utför praktiskt arbete utöver arbetstid. 

Inom skapandet av gränser kan vi se att det finns två övergripande åsikter bland respondenterna. R7 är 

ensam om att uppleva att hon inte alltid har en tydlig gräns mellan sitt arbete och privatliv.  R7 (personlig 

kommunikation, 9 april, 2019) upplever dock att hennes gräns mellan arbete och privatliv har blivit 

bättre på senare tid men att hon fortfarande uppfattar att hon arbetar för mycket ibland. En konsekvens 

av detta blir enligt henne att det ibland kan gå ut över hennes egen hälsa eller på den tid hon hellre hade 

velat lägga på familjen, deras hund eller träning. Här kan vi se ett samband mellan de konsekvenser som 

R7 upplever till följd av att hon inte upplever en tydlig gräns och Greenhaus och Beutells (1985) teorier 

time-based conflict och strain-based conflict. Time-based conflict går att koppla till hennes situation då 

hon upplever att hon arbetar för mycket och den tid hon lägger på arbetet resulterar i att hon inte har 

tillräckligt med tid över till privatliv. I och med att hennes arbete även leder till negativa konsekvenser 

på hennes egen hälsa, så kan även 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 gräns mellan arbete och privatliv. Det som skiljer dem åt är hur de ser på denna gräns 

och åsikterna är spridda. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) anser att hon har en tydlig gräns 

och förklarar att när hon går hem från arbetet så slappnar hon av. Vidare förklarar hon att förmågan att 

släppa saker och inte älta det är en förutsättning för att man ska kunna separera arbete och privatliv. R1 

(personlig kommunikation, 25 mars, 2019) nämner att han har en tydlig gräns men han förklarar 

samtidigt att hans arbete är ett intresse och därmed kan det ske att han även tar med sig arbetet hem då 

han tycker att det är roligt. Det vi kan se i R1’s förklaring är att han upplever sig ha en tydlig gräns, men 

utifrån vår definition av vad en tydlig gräns innebär, har R1 inte det. Då han nämner att han ibland kan 

ta med sig arbetet hem, och trots att han inte ser ett problem med detta då det är ett intresse av hans, så 

ger det en antydan till att han inte har en tydlig gräns mellan arbete och privatliv. Det R1 förklarar kan 

även kopplas till Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model då arbetet spiller över på icke-arbetet.   

 

R4’s (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppfattning om hans upplevda gräns mellan arbete och 

privatliv är att han har fått skapa den själv. Han förklarar vidare att: 

 

“Överlag är konsultbranschen perfekta förutsättningar för att det inte ska finnas gränser. Man är nåbar jämt, man kan jobba 

varsomhelst. Men det är absolut en giftig uppsättning där du kan gå helt upp i ditt arbete om du vill och inte aktar dig.” 

(personlig kommunikation, 27 mars, 2019)  
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Här ger R4 ytterligare ett exempel på vad som i tidigare avsnitt har diskuterats angående Matthew, et 

als (2016) teori om anpassning mellan individ och miljö. Även här kan vi se att konsultyrkets flexibla 

karaktär kan vara en bidragande faktor till att gränsen mellan arbete och privatliv blir svår att uppnå. 

Enligt Matthew et als (2016) teori finns det fyra element som kan användas för att bedöma hur god 

anpassningen är av individ och miljö. Dessa element är krav, förmågor, behov och resurser. I R4’s fall 

kan vi dra en koppling till konsultyrkets sociala norm, som han själv nämner handlar om att vara nåbar 

och flexibel, och konsultens förmåga att möta dessa krav. Vi kan anta att R4 (personlig kommunikation, 

27 mars, 2019) inte har förmåga att möta omgivningens krav i och med att han berättar att han tidigare 

har varit sjukskriven till följd av hans arbetssituation och inte trivs med de krav som omgivningen sätter 

på honom som konsult. Vi kan även anta att detta kan vara en orsak till varför han har satt en tydlig 

gräns mellan sitt arbete och privatliv. Detta kan då kopplas till Zedeck och Mosiers (1990) the 

segmentation model, då han aktivt har tagit beslutet att inte arbeta efter arbetstid. 

 

Även R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) uppfattar att hon har en tydlig gräns och hennes åsikt 

är att detta kan bero på vilket yrke man har. Hon menar på att det finns yrken där det helt enkelt inte är 

möjligt att arbeta efter arbetstid och därmed är det betydligt lättare för dem att sätta en gräns. R6 

(personlig kommunikation, 4 april, 2019) upplever att han har en tydlig gräns då han inte arbetar hemma, 

samtidigt som han upplever att gränsen är otydlig då han även umgås med sina kollegor privat. Utifrån 

vår definition, om att en god gräns innebär att man inte arbetar efter arbetstid, kan vi konstatera att R6 

mycket riktigt har en tydlig gräns. Att han däremot nämner att han umgås med sina kollegor även privat, 

kan kopplas till Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model och även Languilaire (2009) teori om 

human boundaries. Teorin human boundaries innebär att relationer sinsemellan individer kan 

kategoriseras utifrån ifall de associeras med arbete eller ej och därmed inte enbart på individen. Enligt 

denna teorin kan vi utifrån R6’s situation anta att han drar en relationell gräns. Detta då han inte särskiljer 

sina kollegor från vänskapliga relationer.  

 

5.6 Vad påverkar konsulternas upplevda Work-life balance? 

Det vi har kommit fram till gällande forskningsfråga 1 är att en övervägande del av respondenterna 

upplever att de har en god balans mellan arbete och privatliv samt att de kan dra en tydlig gräns mellan 

dessa sfärer. Vi kan se att respondenternas livssituation har en stor påverkan i huruvida de upplever 

konflikter i form av time-based conflict och strain-based conflict. Det respondenterna säger under 

intervjutillfällena går att kopplas till dessa teorier trots att de själva inte uttrycker att de upplever dem 

Utifrån vad respondenterna nämner så kan vi se att majoriteten upplever att de har en god balans 

mellan arbete och privatliv, där det enbart är en utav respondenterna som upplever att hon inte har en 

god balans. Det vi kan utläsa hos denna respondent är att yrkesrollen konsult är en bidragande faktor 

till att hon inte upplever att hon har god Work-life balance. Samma resultat fann vi gällande 

respondenternas upplevda gräns mellan arbete och privatliv där samma respondent var ensam om att 

inte uppleva en tydlig gräns. Majoriteten upplever att de har en tydlig gräns och genom deras exempel 

kan vi se en tydlig koppling till Zedeck och Mosiers (1985) the segmentation model. Några av dessa 

respondenter ger dock exempel på tillfällen som istället går att koppla till the spillover model. Även 

vid upplevelsen av gränser mellan arbete och privatliv kan vi se att yrkesrollen har en viss betydelse 

för respondenten som upplever att hon inte har en tydlig gräns. Även hos den respondent som uppger 

att han har en tydlig gräns men att han har fått skapa den gränsen själv, kan vi se att yrkesrollen 

konsult har en påverkan i detta.  
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gällande deras livssituation. Angående det komplexa förhållandet mellan karriär och familjeliv kan vi 

se att karriären påverkar familjelivet i större utsträckning än tvärtom. Denna påverkan upplevs som både 

positiv och negativ utav respondenterna medan familjelivets påverkan på karriären endast upplevs som 

negativ.  

 

Det är tydligt att samtliga respondenter anser att arbetet har en betydelsefull roll för dem. Majoriteten 

väljer att i enlighet med Duffy et al (2015) beskriva denna roll som något som uppfyller det 

självbestämmande behovet då de nämner att arbetet är ett intresse för dem eller någonting som de 

identifierar sig med. Yrkesrollen konsult kännetecknas av att de behöver vara flexibla och denna 

flexibilitet är även någonting som förekommer hos samtliga utav våra respondenter. Vi kan se att 

möjligheten till att arbeta hemifrån upplevs som både positiv och negativ medan det faktum att 

respondenterna ibland behöver svara på arbetsrelaterade mejl och telefonsamtal utöver arbetstid inte 

upplevs negativt, men inte heller som positivt.  

 

De teman som har tagits upp i detta avsnitt är samtliga relevanta för att kartlägga respondenternas 

upplevda Work-life balance som i sin tur ligger till grund för att besvara forskningsfråga 1. I dessa teman 

kan vi se att samtliga respondenter ger exempel på situationer som kan tolkas som the spillover model 

enligt Zedeck och Mosier (1990). När vi under intervjuernas gång ställde frågan direkt till 

respondenterna om vilken av Zedeck och Mosiers (1990) modeller som beskriver förhållandet mellan 

arbete och icke-arbete bäst, så kan vi inte se ett enhetligt svar. Det vi kan se är att den modell som flest 

respondenter valde var the compensation model, trots detta så kunde vi inte koppla någon utav 

respondenternas svar till denna modell.  

 

Vi kan föra samma resonemang gällande om respondenterna har upplevt Greenhaus och Beutells (1985) 

teori time-based conflict. Även här stämmer respondenternas svar inte överens med vår analys av deras 

svar. När vi ställde frågan direkt till respondenterna om de någon gång har upplevt konflikter i enlighet 

med Greenhaus och Beutell (1985) var det flest som valde strain-based conflict. Det vi dock kan 

konstatera är att time-based conflict är den konflikt som bäst kan appliceras på det majoriteten utav 

respondenterna beskriver. Utöver detta så kan vi även se att strain-based conflict ofta förekommer bland 

respondenterna, även där är vår uppfattning att denna konflikt kan appliceras på fler respondenter än 

vad som själva uppgav det. 

 

Ur vårt resultat för forskningsfråga 1 är som ovan nämnt livssituation en viktig faktor i huruvida 

konsulterna upplever Work-life balance eller inte. Utöver denna viktiga faktor kan vi se att yrkesrollen 

konsult har en påverkan i detta, dock inte lika stor. Detta då vi kan se att nästan uteslutande av samtliga 

respondenter uppger att de har god Work-life balance, trots att de är konsulter. Den respondent som 

upplever att hon inte har en god balans mellan arbete och privatliv, uppger att detta till stor del beror på 

arbetets karaktär. Därmed antar vi att yrkesrollens karaktär har en påverkan, men inte till så stor del att 

respondenterna överlag inte upplever att de har en god Work-life balance på grund av detta.  
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6. Resultat och analys om HR:s främjande av Work-life balance 

 
I detta avsnitt kommer studiens resultat och analys till forskningsfråga 2 att presenteras som lyder: Hur 

upplever konsulter att HR:s arbete främjar Work-life balance? Först förs en analys kring HR-

avdelningens arbete med Work-life balance, därefter tar vi upp HR:s arbete genom policies. Vi tar även 

upp företagskulturens främjande av Work-life balance och därefter konsulternas krav på tillgänglighet 

och förväntningarna på dem. Slutligen sammanställer vi respondenternas svar kopplat till 

forskningsfråga 2.  

 

6.1 HR-avdelningens arbete med Work-life balance 

 

HR:s närvaro på konsultföretaget  

HR-avdelningen har ett ansvar i att agera som en stöttande pelare gentemot konsulterna gällande att 

främja Work-life balance. Här kan vi urskilja två 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) tillhör den grupp som inte har 

någon HR-avdelning på deras arbetsplats. R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) säger att det 

är kaotiskt på hans arbetsplats och att det inte är solklart vem som har HR-ansvaret i företaget. Han anser 

att det inte finns någon struktur och att sättet de arbetar på är ad-hoc. R4 (personlig kommunikation, 27 

mars, 2019) tror att det absolut finns saker inom HR:s arbete som han saknar i dagsläget. Han har dock 

svårt att formulera dessa då han inte har några konkreta exempel på vad HR gör i sitt arbete. Då R6 

(personlig kommunikation, 4 april, 2019) är egenföretagare så har han ingen HR-avdelning, men han 

förklarar att han anser att HR är viktigt. Han säger: 

 

“Jag vill att HR ska ha stor betydelse men jag kan inte komma ihåg när det konkret har haft någon 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) förklarar vidare att han hade uppskattat tydliga regler och 

riktlinjer och att HR ska vara delaktig på företagets samtliga nivåer. Även R1 (personlig kommunikation, 

25 mars, 2019) säger att det han saknar från HR-arbetet är riktlinjer. Han menar på att det hade varit 

skönt att veta hur man ska agera i vissa situationer. Både R1, R4 och R6 uppger att riktlinjer saknas på 

företagen. Ulrich och Brockbank (2005) nämner att HR kan anta fyra olika roller, dessa är 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 stöttande. 

HR ska även enligt denna teori formulera, implementera och följa upp policies för medarbetarna att 

följa. Vi kan anta att detta är någonting som både R1, R4 och R6 saknar på deras nuvarande arbetsplats 

då policies fungerar som riktlinjer. Ifall en HR-avdelning hade funnits på företaget, 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) tillhör den grupp som 

uppger att deras företag har en HR-avdelning, där samtliga anser att HR-avdelningen arbetar aktivt med 

Work-life balance. R2 och R3 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 

mars, 2019) hänvisar till tillfällen då HR har föreläst om bland annat friskvård och stresshantering i syfte 

att sänka sjuktalen hos medarbetarna. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) upplever trots det 

aktiva arbetet med Work-life balance, att detta inte är företagets högsta 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 så uppger ingen utav dem att det finns någonting som de saknar av HR:s arbete inom 

ämnet.  

 

Det R2 och R3 ger som exempel på HR:s aktiva arbete för Work-life balance kan kopplas till Ulrich och 

Brockbanks (2005) HR-roll human capital developer. I detta fall har HR haft aktiviteter i syfte att 

förbättra deras välmående vilket går i linje med definitionen av vad man i rollen som human capital 

developer gör.  

 

HR:s främjande av Work-life balance  

En del av HR-avdelningens arbete med medarbetarnas Work-life balance kan innebära att hjälpa dem 

vid upplevd obalans. Majoriteten utav respondenterna uppger att de aldrig har behövt ta hjälp av 

företaget för att bibehålla balansen. De trycker dock på att de inte skulle ha några svårigheter att ta hjälp 

ifall de mår dåligt och exempelvis anser att de har för stor arbetsbörda. R2, R4 och R7 (personlig 

kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 

april, 2019) säger dock alla tre att det har funnits tillfällen när de har vänt sig till företaget för hjälp. R4 

(personlig kommunikation, 27 mars, 2019) berättar att han har tagit hjälp av företaget vid ett tillfälle då 

han mådde dåligt av den stress och press som arbetet medförde. Hans arbetsgivare såg då till att ändra 

hans arbetsuppgifter till sådana som medförde en lägre nivå av press på honom. R7 (personlig 

kommunikation, 9 april, 2019) säger att hon har vänt sig till företagets HR-avdelning för att få hjälp att 

återfå sin balans mellan arbete och privatliv. Då företagets HR-avdelning inte har tillgång till 

kompetenser inom alla HR-områden så blev R7 outsourcad till inhyrda experter på området. Hon 

uttrycker att detta medförde blandade känslor och säger att: 

 

“Det blir ju alltså att du kommer till en firma som jobbar med det här, det är deras profession vilket är bra. Dem har psykologer 

och läkare för att hantera det här. Samtidigt blir det lite såhär att ‘Ja, de betalar för det här och sen skickar dem iväg en’. Lite 

utskickad kände man sig.” (personlig kommunikation, 9 april, 2019)  

 

I R7’s fall där vissa HR-områden blev outsourcade, har därmed HR-avdelningen inte Ulrich och 

Brockbanks (2005) roll functional expert inom just dessa områden. Functional expert har i syfte att 

agera experter inom området de arbetar inom och kan handla och ta beslut därefter. En konsekvens av 

detta blev i R7`s fall att hon inte kände tillräckligt stöd från HR-avdelningen, vilket Ulrich och 

Brockbank (2005) anser är en viktig del i HR:s arbete för att undvika missnöjda medarbetare. 

 

 

 

 

 

Majoriteten av de respondenter som uppger att de har en HR-avdelning, är nöjda med det arbetet som 

HR gör inom Work-life balance. Majoriteten av de som däremot arbetar på företag utan en HR-

avdelning uppger i större utsträckning en missnöjdhet gällande företagets brist på struktur och 

riktlinjer. R6 som arbetar som egenföretagare och därmed är den enda anställda i företaget, uppger 

trots detta att HR är mycket viktigt. Vi kan därmed se en korrelation med de som ej har en HR-

avdelning och saknaden av denna. Ulrich och Brockbank (2015) nämner att det är av stor vikt för HR 

att vara tillgänglig för företagets medarbetare. Att inte vara tillgänglig kan bidra till missnöjda 

medarbetare vilket vi kan se en tendens till gällande avsaknaden av HR hos majoriteten av de 

konsulter som saknar en HR-avdelning på sitt företag. Mer specifikt kan HR arbeta med Work-life 

balance genom policies. Hur och om dem gör det diskuteras i nästa avsnitt.  
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6.2 HR:s arbete genom policies  
I vårt resultat kan vi se att majoriteten utav våra respondenter inte känner till några policies gällande 

Work-life balance på konsultföretaget där respondenterna är anställda. R3, R5 och R7 (personlig 

kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 1 april, 2019; personlig kommunikation, 9 

april, 2019) är till skillnad från majoriteten de tre som uppger att de har policies gällande Work-life 

balance. R5 (personlig kommunikation, 1 april, 2019) nämner att företaget har policies för life-balance 

samt diversity och inclusion. Även R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) nämner att hennes 

företag har policies för att upprätthålla balansen mellan arbete och privatliv, dock inga hon kan namnge. 

Hon förklarar att konsultföretag i allmänhet samt det konsultföretag hon är anställd på ofta prioriterar 

utbildningar och kompetensutveckling för att fortsätta ha attraktiva konsulter.  

 

Vi kan se ett samband med det R7 berättar och Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll human capital 

developer. Denna roll innebär att HR ska förbättra och utveckla medarbetarna genom aktiviteter då 

medarbetarna är organisationens viktigaste tillgång. I och med att hon nämner att konsultföretags fokus 

ligger på att utveckla dess medarbetare går detta i linje med rollen human capital developer.  

Då både R3, R5 och R7 uppger att de har policies på deras företag så kan vi koppla detta till ytterligare 

en av Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roller, nämligen employee advocate. I denna roll har HR ett 

ansvar att formulera, implementera och följa upp policies på företaget.  

 

6.3 Företagskulturens främjande av Work-life balance 
En aspekt som kan påverka konsulternas Work-life balance är företagets kultur. Vi kan här utläsa att det 

finns tre grupper hos respondenterna gällande hur de anser att företagskulturen främjar Work-life 

balance. En grupp som anser att företagskulturen främjar Work-life balance, en som anser att den inte 

gör det och den tredje som upplever företagskulturen som både främjande och hämmande för Work-life 

balance. 

 

Upplevelse av främjande företagskultur 

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) utgör en majoritet 

som anser att företagskulturen främjar Work-life balance. R2 och R3 (personlig kommunikation, 26 

mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppger båda att de är mycket nöjda med den 

existerande företagskulturen och menar på att kollegor stöttar varandra. R3 förklarar:  

 

“Det är en jättebra företagskultur här och det var lite det som lockade mig när jag sökte. Det är en väldigt skön och härlig 

gemenskap och alla bryr sig om varandra. Man är väldigt mån om att alla ska trivas och ha det bra, att man hjälps åt att stötta 

och utveckla varandra. Så absolut det främjar jättemycket hur man mår, jag tycker vi har en fantastisk företagskultur här som 

jag är jättestolt över.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) 

 

Vi kan i detta stycke se att majoriteten utav respondenterna uppger att de inte har policies gällande 

Work-life balance. Detta trots att majoriteten utav respondenterna någon gång under intervjuernas 

gång uppger att de har flextid. Vi kan därmed konstatera att konsulterna inte är medvetna om att 

flextid är en typ av policy för att främja Work-life balance. De policies som respondenterna upplever 

att de har går att koppla till Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roller human capital developer och 

employee advocate. Därmed kan vi se att dessa två HR-roller antas vara de mest relevanta i 

förhållande till policies gällande Work-life balance. Vad som utöver policies kan anses vara en viktig 

aspekt är huruvida företagskulturen främjar Work-life balance eller inte.  
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Upplevelse av hämmande företagskultur 

R4 och R7 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019; personlig kommunikation, 9 april, 2019) har dock 

en annan åsikt och är dem som anser att företagskulturen ej främjar Work-life balance. R4 (personlig 

kommunikation, 27 mars, 2019) förklarar att förr var han den enda på företaget som hade barn och tycker 

därmed att kulturen inte främjade balansen. Detta resulterade i att en kultur växte fram där det inte var 

konstigt ifall man arbetade även helger och kvällar. Detta är förbättrat i dagsläget då flera av 

medarbetarna nu har barn men han anser fortfarande att kulturen inte främjar balansen mellan arbete 

och privatliv. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) nämner att hon vid ett tillfälle då hon 

upplevde obalans mellan arbete och privatliv, tog kontakt med HR-avdelningen på företaget för att få 

stöttning i detta. Hon fick till svar att det inte är ett måste att lägga så mycket tid på arbetet och att man 

ska ta hand om sig själv. Detta upplevde hon dock endast vara tomma ord då företagets kultur gick ut 

på att man skulle vara engagerad, målinriktad och arbeta hårt.  

 

Både främjande och hämmande företagskultur 

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) är ensam om att tycka att företagskulturen både främjar 

och hämmar Work-life balance. Han förklarar att då han anser att företagskulturen är mycket öppen och 

stöttande så upplever han att Work-life balance främjas. Han nämner dock att: 

 

“Samtidigt gör vi ju mycket för kunderna som vi inte behöver göra som vi inte får så bra ersättning för... så vi ställer ju upp 

mycket för företaget på det sättet för något som vi inte heller behöver göra, så på så sätt främjas det inte.” (personlig 

kommunikation, 25 mars, 2019) 

 

R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) förklarar att företaget inte har någon jour och en kultur 

har skapats att de anställda outtalat förväntas svara i telefonen även efter arbetstid.  

 

Här kan vi dra en koppling till Adisa et als (2017) teori om att det inte enbart är företagets chefer som 

ansvarar för skapandet av en kultur som främjar Work-life balance. De menar på att det även är 

medarbetarna som har en stor roll i detta. I R4`s fall, uppfattade han att medarbetarna skapade en kultur 

där hans faderskap inte togs hänsyn till. R3 däremot upplever att det är just medarbetarna som bidrar till 

en kultur som främjar Work-life balance. I R1 och R7`s fall är det företaget och dess chefer som ej 

agerar stöttande. Respondenternas svar bekräftar Maxwell (2005) och Adisa et als (2017) teorier som 

nämner att det är både medarbetarna och företagets chefer som påverkar hur företagskulturen främjar 

Work-life balance. R7 har tidigare nämnt att företaget har policies gällande Work-life balance men att 

hon själv inte upplever den balansen hon gärna skulle vilja ha. Hon nämner även att företagskulturen 

inte främjar Work-life balance. Detta kan förklaras utifrån Davertha et als (2016) teori om att 

medarbetare inte tar tillvara på företagets policies eller practices om de upplever att företaget inte stöttar 

dem till att göra det. Det kan därmed antas att på grund av att R7 inte upplever att företagskulturen 

främjar Work-life balance, så tar hon inte tillvara på de policies och practices som finns. Detta kan 

därmed i sin tur vara en bidragande faktor till varför hon upplever svårigheter i att finna balans mellan 

arbete och privatliv. 
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6.4 Konsulternas tillgänglighet och förväntningarna på dem 

I företag kan det finnas en outtalad förväntan om medarbetarnas tillgänglighet och att arbeta extra hårt. 

Ur vår insamlade data kan vi se att det inom den outtalade eller uttalade förväntan om att arbeta extra 

hårt finns två grupper, de som upplever en förväntan och de som inte gör det. Även gällande upplevelsen 

av att känna krav på att ständigt vara tillgänglig kan vi utgöra två grupper, de som upplever en förväntan 

och de som inte gör det. 

 

Upplever ej en uttalad eller outtalad förväntan att arbeta mycket 

R2, R3 och R6 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; 

personlig kommunikation, 6 april, 2019) tillhör den grupp som inte upplever någon uttalad eller outtalad 

förväntan att arbeta oskäligt mycket. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) påpekar att företaget 

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 någon outtalad förväntan från kollegor utan istället 

uppfattar hon dem som ett stöttande team. Hon utvecklar: 

 

“Det är en väldigt skön och härlig gemenskap och alla bryr sig om varandra. Man är väldigt mån om att alla ska trivas och 

ha det bra, att man hjälps åt och finns och stöttar och utvecklar varandra.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) 

 

Upplever en uttalad eller outtalad förväntan 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) tillhör den grupp som 

upplever att det finns en viss förväntan på dem. R1 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019) förklarar 

att han upplever att det finns en outtalad förväntan att svara i telefon utanför arbetstid då det inte finns 

någon jour på hans arbetsplats. R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) förklarar att när hon var ny 

på sitt uppdrag så premierade företaget en konsult som hade arbetat extremt många timmar utöver vad 

som stod i anställningsavtalet. Detta bidrog till att hon upplevde en förväntan att arbeta mycket men hon 

upplever dock att situationen under de senaste åren har förbättrats. Detta då företaget tampades med 

flertalet sjukskrivningar och de var därmed tvungna att hyra in en konsult för att arbeta med att förbättra 

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 stöd till medarbetarna när de upplever att dem har 

problem samt visa empati för medarbetaren och ta hänsyn till deras hälsa. I gruppen som anser att det 

inte finns en upplevd förväntan på konsulterna att arbeta oskäligt mycket kan vi se att employee advocate 

finns på företaget och att de värnar om konsulternas välmående. I den grupp som anser att det finns en 

upplevd förväntan på dem att arbeta oskäligt mycket kan vi se att rollen som employee advocate inte är 

Sammanfattningsvis så är vårt lärande i denna aspekt att företagskulturen har en stark påverkan på hur 

respondenterna upplever Work-life balance. Vi kan se att en företagskultur där det saknas stöttning 

från både chefer och medarbetare leder det till att företagskulturen inte upplevs som främjande för 

Work-life balance. Detta bekräftar Maxwell (2005) teori om att ansvaret att skapa en företagskultur 

som främjar Work-life balance ligger både hos företagets chefer och dess medarbetare. Av studiens 

respondenter uppger dock en majoritet av att de upplever företagskulturen som främjande för Work-

life balance. För dessa respondenter kan vi likaså bekräfta Maxwell (2005) teori då flera utav dem 

uppger att medarbetarnas stöttning bidrar till en företagskultur som främjar Work-life balance. I 

företagskulturen kan det uppstå en förväntan om att både arbeta mycket och att ständigt finnas 

tillhands. Det för oss vidare till nästa ämne.  
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närvarande i företaget. I R7’s fall kan vi dock se att HR-rollen employee advocate har vuxit fram de 

senaste åren. Däremot kan vi se att rollen som functional expert saknas då företaget hon arbetar på inte 

besitter den expertis som behövs i frågor gällande detta ämne. 

 

Upplever ej krav på att ständigt vara tillgänglig  

R2, R3 och R5 (personlig kommunikation, 26 mars, 2019; personlig kommunikation, 27 mars, 2019; 

personlig kommunikation 1 april, 2019) tillhör den grupp som inte upplever krav på att vara tillgänglig 

och tillhands från företaget. R3 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) uppger att hon istället för att 

känna krav från företaget, kan uppleva krav från kunderna att alltid vara tillgänglig till att hjälpa till. 

Hon förklarar att: 

 

”Från vissa kunder känner jag att det kravet finns, till exempel att man ska uppdatera en webbsida på kvällen” (personlig 

kommunikation, 27 mars, 2019) 

 

Upplever krav på att ständigt vara tillgänglig  

R4 (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) tillhör den grupp som upplever att det finns förväntningar 

på honom. Han förklarar att dessa förväntningar inte var formaliserade och att det var extra svårt när 

han var ny i företaget och att det sedan var han själv som fick sätta gränser. R4 uttrycker att: 

 

“Arbetstagare är mycket mer lojala än vad de är kontrakterade att vara från början. Så när jag var ny och inte hade lärt mig 

att strunta i saker var det svårt, när det är en själv som får ta konsekvenser ifall saker och ting inte hinner klart i tid. Men i 

synnerhet när man är ny är det lätt att ta på sig för mycket.” (personlig kommunikation, 27 mars, 2019) 

 

R7 (personlig kommunikation, 9 april, 2019) ingår även hon i denna grupp och nämner att det inte finns 

något uttalat krav från organisationens sida men att hon trots detta känner att hon ständigt behöver vara 

på tårna med att finnas tillhands. R1 och R6 (personlig kommunikation, 25 mars, 2019; personlig 

kommunikation, 4 april, 2019) upplever även dem att det finns en förväntan på dem att vara tillhands, 

men de upplever inte detta som betungande.  

 

Wilson (2014) anser att konsultyrket medför högre krav på medarbetaren än vad det gör på en vanlig 

medarbetare. Detta på grund av den expertis och problemlösningsförmåga de förväntas att ha (Fowler, 

2005). Våra respondenter bekräftar denna teori då vi kan se att majoriteten upplever att det finns både 

krav och förväntan på dem att ständigt finnas tillhands. Denna förväntan kan upplevas komma ifrån 

både konsultföretaget och kunderna de har uppdrag hos. R7 som uppger att hon ständigt behöver vara 

på tårna med att finnas tillhands indikerar på ett outtalat krav. Detta stämmer överens med det Meriläinen 

et al (2004) beskriver som en problematik för konsulter. Denna problematik berör faktumet att konsulter 

ständigt behöver visa sig nyttiga och användbara för företaget som de utför uppdrag på.  
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6.5 Vad konsulterna upplever att HR gör för att främja Work-life balance 

och vad som kan förbättras i deras arbete 

Det vi har kommit fram till gällande forskningsfråga 2 är att majoriteten utav respondenterna är nöjda 

med det arbete som HR gör inom Work-life balance. Det vi kan utläsa är att de respondenter som saknar 

en HR-avdelning på sin arbetsplats saknar riktlinjer och struktur. Detta är någonting som majoriteten 

utav dem uttrycker att de hade önskat ha på sin arbetsplats. Vi ser därmed en korrelation med en 

frånvarande HR-avdelningen och bristen på riktlinjer och struktur gällande Work-life balance. 

Majoriteten utav respondenterna nämner att de är nöjda med HR:s arbete gällande Work-life balance, 

detta trots att vi kan se att konsulterna i stor utsträckning är ovetandes om HR:s konkreta arbete inom 

ämnet.  

 

Gällande företagskulturen kan vi se att de konsulter som inte upplever att företagskulturen är främjande 

av Work-life balance, arbetar på ett företag där stöttning från chefer och/eller medarbetare saknas. Här 

kan vi se ett samband med de respondenter som saknar en HR-avdelning och de som inte upplever att 

företagskulturen främjar Work-life balance. Det kan därmed antas att HR:s närvaro i företaget har en 

stor påverkar huruvida konsulterna upplever företagskulturen som främjande för Work-life balance. En 

företagskultur som inte främjar Work-life balance kan vara en sådan där det ställs krav och förväntningar 

på konsulterna att ständigt finnas tillhands och att arbeta oskäligt mycket. Vi kan se att respondenterna 

till stor del upplever denna förväntan och krav från konsultföretaget samt kunderna, vilket stämmer 

överens med yrkesrollen konsults typiska karaktär. Denna förväntan upplevs dock inte som betungande 

för alla respondenter. 

 

Vi kan se att det samtliga respondenter berättar om hur de upplever HR:s arbete gällande Work-life 

balance kan kopplas till Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate. Detta går i linje med 

vilken HR-roll respondenterna själva anser vara viktigast av Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roller 

employee advocate, functional expert, human capital developer och strategic partner. När vi ställde 

frågan direkt till respondenterna så angav en klar majoritet att de ansåg employee advocate vara den 

viktigaste HR-rollen. Vad vi kan utläsa utifrån respondenternas svar, både vid denna fråga och vid 

resterande delar av intervjun, är att HR-rollen strategic partner aldrig nämndes eller kopplades. Därmed 

kan vi se att rollen som strategic partner inte har en betydande roll i ämnet Work-life balance.  

 

Ur vårt resultat kan vi se att Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate är mycket 

viktig när det kommer till ifall konsulter upplever en förväntan att arbeta oskäligt mycket. Vi kan se ett 

samband med den bristande närvaron av employee advocate i företaget och att uppleva en förväntan att 

arbeta oskäligt mycket. När employee advocate är närvarande i konsultföretaget kan vi se att 

konsulterna i större utsträckning upplever stöd från företaget till att bibehålla god Work-life balance. 

Vi kan även se ett samband med deras upplevda krav på att ständigt vara tillhands och tillgänglig med 

yrkesrollen konsults typiska karaktär. Enligt Meriläinen et al (2004) och Fowler (2005) är konsultyrket 

ett yrke där höga krav ställs på konsulterna och att de förväntas bidra med nytta till företaget. Detta 

stämmer väl överens med respondenternas svar där majoriteten utav dem upplever krav på 

tillgänglighet och att ständigt vara tillhands. Det bör dock noteras att konsulterna inte endast upplever 

denna förväntan som betungande.  
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Ur vårt resultat kan vi därmed se att Ulrich och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate är 

mycket viktig när det kommer till ifall konsulter upplever att HR:s arbete främjar Work-life balance 

eller inte. När employee advocate är närvarande i konsultföretaget kan vi se att konsulterna i större 

utsträckning upplever stöd från företaget till att bibehålla god Work-life balance. Vi kan däremot inte se 

någonting som indikerar på att det är yrkesrollen konsulter som påverkar denna upplevelse, förutom när 

konsulterna upplever höga krav och förväntningar från konsultföretaget på att arbeta mycket eller att 

ständigt vara tillgänglig. Därmed antar vi att dessa upplevelser av HR:s främjande av Work-life balance 

inte skiljer sig mellan en vanlig medarbetare och en konsult. Aspekter så som HR:s närvaro och 

företagskulturen har istället en större påverkan på upplevelsen av Work-life balance än yrkesrollen. 
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7. Slutsats, bidrag och vidare forskning 

 
I detta avsnitt presenterar vi slutsatsen som vi har kommit fram till gällande våra två forskningsfrågor. 

Detta har i sin tur lett till att vi till viss del har fyllt vårt identifierade kunskapsgap samt uppfyllt studiens 

syfte. Vi visar på studiens teoretiska samt praktiska bidrag och slutligen ger vi förslag på vidare 

forskning.  

 

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

främjar Work-life balance 

Vårt syfte är att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life balance samt hur de upplever att HR 

främjar detta. Vi har uppfyllt detta syfte genom två forskningsfrågor. För att besvara dessa 

forskningsfrågor har vi analyserat vårt insamlade empiriska material och har sedan kommit fram till ett 

resultat.  

 

Resultat av forskningsfråga 1 är att konsulternas kunskap inom Work-life balance överlag är låg men 

att nå denna balans mellan arbete och privatliv är någonting som de eftersträvar i sin vardag. Resultatet 

visar på att konsulterna överlag upplever att de har en god Work-life balance. Detta trots att vi kan 

identifiera att det de flesta av respondenterna berättar under intervjuerna enkelt går att koppla till teorier 

så som Greenhaus och Beutells (1985) strain-basd conflict och time-based conflict, vilket indikerar på 

att de har konflikter mellan de olika sfärerna i livet. Ytterligare en teori som vi har kunnat koppla 

respondenternas svar till är Zedeck och Mosiers (1990) the spillover model. Denna modell ser 

förhållandet mellan arbete och icke-arbete som överlappande där båda sfärerna påverkar varandra. Vid 

frågan hur de själva ser på förhållandet mellan arbete och icke-arbete var det istället the compensation 

model som de flesta utav respondenterna kunde relatera till. Detta stämmer då inte överens med vad de 

själva uppger under intervjuerna. Respondenternas svar på deras upplevelse av Work-life balance 

stämmer därmed inte överens med vår teoretiska referensram. Trots att detta inte överensstämmer så 

upplever respondenterna som tidigare nämnt 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 störst påverkan är konsulternas livssituation följt av 

flexibilitet, förhållandet mellan karriär och familjeliv samt yrkesrollen konsult. Därmed kan vi dra 

slutsatsen att det inte enbart är yrkesrollen konsult som påverkar huruvida respondenterna upplever sig 

ha Work-life balance eller inte. Resterande aspekter som nämns ovan, indikerar att vem som helst, 

oavsett yrke kan uppleva fungerande eller icke-fungerande Work-life balance till följd av samspelet 

mellan dessa aspekter.  

 

Resultat av forskningsfråga 2 är att majoriteten utav respondenterna upplever att konsultföretagets HR 

främjar Work-life balance. Trots att de anser att HR främjar Work-life balance, så har majoriteten utav 

respondenterna ingen kännedom om några policies på företaget inom ämnet. Vi kan dock urskilja att en 

faktor som avgör huruvida konsulterna upplever att HR främjar Work-life balance eller inte ligger till 

stor del i den stöttning som HR ger till konsulterna. Vi kan se ett samband med en positiv inställning till 

HR och en företagskultur som främjar Work-life balance. Ytterligare ett samband vi kan se är att Ulrich 

och Brockbanks (2005) HR-roll employee advocate är viktig när det kommer till ifall konsulterna 

upplever att HR främjar Work-life balance eller inte. När employee advocate är närvarande i 

konsultföretaget kan vi se att konsulterna i större utsträckning upplever stöd från företaget till att 

bibehålla god Work-life balance. Som tidigare nämnt kan vi inte se att det är yrkesrollen konsulter som 
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påverkar denna upplevelse, förutom när konsulterna upplever höga krav och förväntningar från 

konsultföretaget på att arbeta mycket eller att ständigt vara tillgänglig. En slutsats vi kan dra av detta är 

att de upplevelser konsulterna har utav HR:s främjande av Work-life balance inte skiljer sig ifrån vad 

en vanlig medarbetare kan tänkas uppleva.  

 

Det vi kan utgöra ur resultatet från både forskningsfråga 1 och 2 är att konsulternas låga kunskap om 

Work-life balance och HR:s praktiska arbete i främjandet av detta inte påverkar deras upplevelse av 

ämnet. Studiens syfte har uppnåtts då vi kan konstatera att konsulterna upplever att de har en god Work-

life balance och att de upplever att HR främjar detta.  

 

7.2 Teoretiskt bidrag 

Vårt identifierade kunskapsgap visade på att den nuvarande forskningen kring Work-life balance ej tog 

hänsyn till yrkesroll kopplat till ämnet. I denna studie valde vi därmed att studera konsulter där denna 

yrkesrollen har ett rykte att medföra hög press och arbetsbelastning. Med hjälp av vår teoretiska 

referensram har vi kunnat analysera vår empiriska data. Detta har hjälpt oss att besvara studiens 

forskningsfrågor och i sin tur uppfylla studiens syfte, att beskriva konsulternas upplevelse av Work-life 

balance samt hur de upplever att HR främjar detta. Studiens resultat visar på att yrkesrollen i sig inte är 

den aspekt som påverkar störst huruvida konsulter upplever Work-life balance eller inte. Vi kan se att 

konsultyrket har en viss påverkan på upplevelsen av Work-life balance samt hur HR främjar detta. 

Däremot kan vi se i studiens resultat att denna yrkesroll inte är den avgörande faktorn utan vi har genom 

vår forskning identifierat andra faktorer som har en större påverkan på konsulternas upplevda Work-life 

balance.  

 

Det kunskapsgap som vi fann vid studiens början var även att HR:s roll gällande medarbetares Work-

life balance var outforskat. Vår studies resultat ger läsaren en inblick i vad konsulterna upplever att HR 

gör för att främja Work-life balance. En röd tråd i respondenternas svar är att de inte är fullt medvetna 

om HR:s praktiska arbete inom detta ämne. Därmed har vi inte fullt ut fyllt studiens identifierade 

kunskapsgap utan mer forskning bör utföras för att öka förståelsen för HR och dess arbete inom Work-

life balance.  

 

7.3 Praktiskt bidrag 

Då studiens syfte inte var att generalisera resultatet, så anser inte vi att detta resultat bör antas kunna 

beskriva samtliga konsulters upplevelse av Work-life balance och hur de upplever att HR främjar detta. 

I och med att studiens resurser var begränsade och att vi endast hade sju medverkande respondenter så 

bidrar även detta till att studiens resultat ej går att generalisera. Däremot anser vi att resultatet kan 

fungera som riktlinjer för företag gällande hur de väljer att arbeta med Work-life balance. Vi kunde se 

att konsulterna upplever att HR har en viktig roll i att främja Work-life balance samtidigt som de saknar 

vissa delar i deras arbete. Därför anser vi att det är relevant för företag att arbeta aktivt med Work-life 

balance i relation till deras medarbetare. Vår förhoppning är att studiens resultat ska kunna hjälpa företag 

och dess HR-avdelning att förstå vikten av att aktivt arbeta med Work-life balance samt att förmedla 

detta arbete till företagets medarbetare så att de är införstådda med HR:s praktiska arbete. Företaget och 

HR-avdelningens arbete med Work-life balance bidrar i sin tur till att risken minskar att medarbetarna 

upplever stress till följd av obalans, vilket därefter kan leda till negativa konsekvenser för företaget i 

form av låg prestation och sjukskrivningar. 

 

Vår förhoppning är även att studiens praktiska bidrag ska leda till att konsulter själva blir mer medvetna 

om dess Work-life balance och reflektera över balansen i deras eget liv. Ifall medvetenheten ökar hos 
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konsulterna, så ökar det chansen att för dem att identifiera ifall de själva har obalans mellan arbete och 

privatliv eller inte. Eftersom ämnet Work-life balance har fått så stor frammarsch de senaste åren så kan 

denna studie bidra till ökad förståelse för detta ämne.  

 

7.4 Vidare forskning 

Under studiens gång har vi identifierat att ämnet Work-life balance är ett begrepp som påverkar och 

påverkas av flertalet aspekter. Vi har därför valt att ge förslag på vidare forskning gällande forskningens 

fokus och även studiens metodologi.  

 

• Livssituation: Då studiens resultat visade på att vi kunde se att det inte var konsultyrket i sig 

som påverkade hur konsulterna upplevde Work-life balance utan konsulternas livssituation så 

tror vi det hade varit intressant att studera medarbetare med olika livssituationer. Detta då 

samtliga respondenter i vår studie har partner samt barn. Därmed hade det varit intressant att se 

hur konsulter med andra livssituationer ser ut, exempelvis ensamstående konsulter utan 

barnomsorgsansvar.  

• Komparativ fallstudie: Då denna studie utfördes under en kortare tidsperiod och med 

begränsade resurser så bidrog det till att våra metodologiska val begränsades. Vi hade därmed 

funnit det intressant att i en studie med tillgång till mer resurser använda sig utav en komparativ 

fallstudie. Då vi som tidigare nämnt att konsultyrket i sig inte är den största faktorn som påverkar 

ifall konsulter upplever Work-life balance eller inte, så hade det varit av intresse att istället 

jämföra yrkesrollen konsult med en annan yrkesroll. Exempelvis ett yrke som inte kännetecknas 

av att medföra hög arbetsbörda eller press på att leverera.  

• HR-roller utifrån ett organisationsperspektiv: I och med att vår studie utgår ifrån ett 

medarbetarperspektiv anser vi att det hade varit av intresse att undersöka hur man ur ett 

organisationsperspektiv ser på de olika HR-rollerna. I vår studie kan vi se att konsulterna anser 

att HR främjar Work-life balance, trots att de inte är helt införstådda med vad deras praktiska 

arbete innefattar. Därmed anser vi att det hade varit av relevans att utföra en studie där man har 

i syfte att undersöka hur HR själva ser på deras olika roller kopplat till främjandet av Work-life 

balance.  
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Bilaga 1 – Intervjuguide 

 

Denna intervjuguide är utformad i enlighet med Bryman och Bell (2017). Innan intervjuns start 

presenterades forskarna och information om studien och dess syfte gavs. Slutligen förklarade vi 

intervjuns struktur och hur den praktiskt skulle gå tillväga. 

Formalia  Följdfrågor  

1. Vad är din arbetstitel?  

2. Hur många år har du 

arbetat för X?  

 

3. Hur många år har du 

arbetat inom 

konsultbranschen? 

 

Livssituation  Följdfrågor 

4. Hur ser din livssituation 

ut?  
• Barn? Sambo?  

• Hur gamla är barnet/barnen? 

• Har barnet/barnen fritidsintressen som kräver ditt 

engagemang och tid? 

 

5. Har du några egna 

fritidsintressen? 

 

6. Har familjelivet påverkat 

din karriär? 
• På vilket sätt? 

7. Har karriären påverkat ditt 

familjeliv? 
• På vilket sätt? 

Arbetets betydelse  Följdfrågor 

8. Vilken roll har arbetet för 

dig i ditt liv? 
• Har det skett förändringar i hur du ser på arbetet sedan 

du har fått familj? 

Arbete  Följdfrågor 

9. Hur kom det sig att du 

började arbeta som 

konsult? 

• Vilka för och nackdelar ser du med detta yrke  

10. Hur ser en typisk 

arbetsdag ut för dig? 

 

11. Har du möjlighet att 

arbeta hemifrån? 
• Vid nej: Om du hade haft möjlighet till det, hade det varit 

någonting du hade utnyttjat och uppskattat? 

• Vid ja: Upplever du att det fungerar bra för dig? 

12. Ungefär hur många 

timmar arbetar du per 

vecka? 

• Har du möjlighet att själv reglera dina arbetstider? 

• Varierar det från vecka till vecka? 

13. Hur ser en ”normal” 

vardagseftermiddag/kväll 

ut för dig efter arbetet? 

 

14. Förekommer det att du 

behöver svara på 

arbetsrelaterade mejl 

och/eller telefonsamtal 

utöver arbetstid? 

• Hur mycket tid uppskattar du att detta tar? 
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15. Upplever du krav på att 

ständigt finnas kontaktbar 

och tillhands? 

• På vilket sätt? 

Work-life balance  Följdfrågor  

16. Vad betyder begreppet 

Work-life balance för dig? 
• Är detta någonting du eftersträvar och tänker på? 

17. Upplever du att det finns 

en tydlig gräns mellan ditt 

arbete och ditt privatliv? 

• Hur anser du att den här gränsen fungerar i ditt liv? 

18. Upplever du att det finns 

en balans mellan ditt 

arbete och privatliv? 

• Vid god balans: Vad är det som gör att du får det att 

fungera? 

• Vilka är det som bidrar till balansen? 

• Vid icke god balans: Vad är svårigheterna med att få ihop 

arbete och privatliv? 

• Vad/vilka är det som motverkar denna balans? 

19. Förklaring av Greenhaus 

och Beutells (1985) 

teorier: time-based 

conflict, strain-based 

conflict och behaviour-

based conflict. 

• Har du någon gång upplevt någon utav dessa konflikter? 

20. Uppvisande av Zedeck 

och Mosier (1990) 

modeller av förhållandet 

mellan arbete och icke-

arbete: the segmentation 

model, the spillover 

model, the instrumental 

model, the compensation 

model och the conflict 

model. 

• Kan du relatera till någon/några utav dessa modeller? 

Konsultföretaget Följdfrågor  

21. Känner du till några 

policies på företaget 

gällande Work-life 

balance? 

• Kan du ge några konkreta exempel? 

22. Tycker du att företagets 

HR-avdelning arbetar 

med Work-life balance? 

• På vilket sätt? 

• Är det någonting du saknar inom HR:s arbete inom 

Work-life balance? 

23. Tar du hjälp av företaget 

för att upprätthålla 

balans? 

• Hur? 

24. Vilken roll skulle du säga 

att HR har i företaget? 

 

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 gällande Work-life balance? 

26. Upplever du att 

företagskulturen främjar 

Work-life balance? 

• Upplever du någon outtalad förväntan att arbeta oskäligt 

mycket? 
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• Vid ja: Av vem/vilka? 

Avslutande   

27. Har du någonting du vill 

tillägga? 
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Bilaga 2 – Informationsbrev  

 

Hej, 

 

Vi heter Malin Andersson och Matilda Pettersson och vi läser för tillfället vår sista termin på Human 

Resources programmet på Jönköping University. Under denna termin arbetar vi med vår C-uppsats där 

vi har valt att studera konsulter och deras upplevelse av Work-life balance. Vi vill därmed analysera hur 

HR:s arbete påverkar medarbetarnas upplevda Work-life balance och finner det intressant hur 

konsulternas upplevelse av detta är. Därmed hade vi uppskattat om du vill medverka i en intervju. Denna 

intervju kommer uppskattningsvis att ta 60 minuter och du får gärna välja önskad plats att hålla den på. 

Vi är flexibla gällande datum och tid men önskas hållas snarast tillgängligt tillfälle för båda parter. Du 

kommer att vara anonyma under processen och information som samlas in kommer att behandlas 

konfidentiellt. Vi ser gärna att intervjun går att spelas in men om detta ej önskas så är detta inget krav.  

 

Vid eventuellt deltagande i studien skickas ytterligare ett informationsbrev med mer utförlig information 

innan intervjutillfället.  

 

Vi ser fram emot att höra ifrån dig snart. Tveka inte att höra av dig vid eventuella frågor.  

 

Med vänliga hälsningar, 

Malin Andersson & Matilda Pettersson 

 

Kontaktuppgifter: 

Malin Andersson 

Telefon: XXX 

Mail: XXX 

 

Matilda Pettersson 

Telefon: XXX 

Mail: XXX 

 

 


