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Sammanfattning 
 

Bakgrund: Under början av år 2020 började coronavirusinfektionen-19 

(CoVid-19) sprida sig i Sverige. En grupp i samhället som påverkats av det är 

ledare i mikroföretag. Aspekter som upplevelser av ledarrollen, balans mellan 

arbetsliv och privatliv samt effekter på välbefinnandet under en pandemi är 

begränsat när det gäller tidigare forskning. 

Syfte: Studiens syfte är att studera ledare i mikroföretag och deras upplevelser 

av ledarskap, balans mellan arbetsliv,- och privatliv samt välbefinnande under 

coronapandemin. 

Metod: I denna kvalitativa studie har sex semistrukturerade intervjuer 

genomförts med ledare i mikroföretag. Intervjuresultaten har analyserats med 

hjälp av tidigare forskning när det gäller ledarskap i svåra situationer, balans 

mellan arbetsliv och privatliv samt hälsa och välbefinnande. Vidare har teorin 

Job-Demands-Resources Model använts för att besvara syftet och 

forskningsfrågorna i studien. 

Resultat: Det finns ett antal gemensamma nämnare som ledare upplevt i sin 

ledarroll under coronapandemin. Det främsta är en förändrad ledarroll och ett 

förändrat arbetssätt. Arbetslivet under pandemin har inneburit en obalans 

arbetsliv och privatliv. Därutöver har det inneburit negativa effekter på 

välbefinnandet.  

Slutsats: Coronapandemin har påverkat ledare i mikroföretag utifrån 

arbetsrelaterade faktorer som bidragit till upplevelser av en annorlunda 

ledarroll och nya sätt att arbeta än de vanligtvis är vana med. Aspekter knutna 

till arbetslivet har inverkat negativt på balansen mellan arbetsliv och privatliv. 

Ledarnas upplevelser är att deras arbetsförhållanden har genererat negativa 

upplevelser av välbefinnande hos dem själva.  

 

 

Nyckelord: Ledare, mikroföretag, ledarroll, balans, välbefinnande  
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1  Introduktion 
 
Ledare som har eget företag beskrivs i enlighet med Rietveld et al. ( 2014) ofta 

vara friskare än anställda, orsaken till denna hälsoskillnad är i stort sett okänd. 

Vidare menar författarna att ledarna i eget företag rapporterar högre nivåer av 

egen upplevd hälsa både fysiskt och psykiskt. Å andra sidan uppger ledare i 

mindre företag i studier att deras hälsa påverkas negativt av deras arbete 

(Eurofound, 2017). En anledning till det är den mängd arbetstimmar i veckan 

som läggs på arbetet (ibid.). 

Enligt Stephen et al. (2020) har forskning tidigare inriktats på att försöka 

studera ledare i eget företag och deras hälsa utifrån aspekter som dennes 

förmåga och villighet att ta risker samt uthållighet. Vidare menar författarna att 

ytterligare forskning behövs för att identifiera faktorer som påverkar både 

egenföretagande och hälsa (ibid). 

Under början av år 2020 började coronavirusinfektionen-19 (CoVid-19) sprida 

sig i Sverige. Parallellt med detta skapade Folkhälsomyndigheten allmänna råd 

hur Sveriges befolkning skulle förhålla sig till detta genom att förhindra 

smittspridning. En aspekt berörde arbetsgivares åtagande mot anställda. I de 

allmänna råden som berörde arbetsgivare och arbetsplatser uppmanades 

anställda att t.ex. arbeta hemifrån, undvika onödiga resor i arbetet och anpassa 

arbetstider för att undvika att resa i rusningstid (Folkhälsomyndigheten, 2020). 

Ett resultat av detta innebar att människor i större utsträckning arbetade 

hemma. 

En grupp i samhället som coronapandemin påverkar är ledare i mikroföretag. 

Ett mikroföretag är ett företag med 0-9 anställda (Tillväxtverket, 2020). Det 

finns idag cirka 1,2 miljoner företag i Sverige och drygt 96 procent är 

mikroföretag. Enligt Hudson et al. (2001) är det utmärkande för mikroföretag 

att ägaren ofta styr sitt företag själv och har inga anställda. Samtidigt styr 

ägaren hela organisationen och är insatt i alla moment i företagsprocessen. 

Författarna anser att det finns begränsade resurser gällande arbetskraft och 
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finansiering. Mikroföretag har dessutom ofta färre antal kunder och är 

därigenom mer sårbara om samarbetet inte fungerar. Andra aspekter värt att 

belysa är att styrningen i mikroföretag ofta är reaktiva, det vill säga att 

företagen reagerar på problem först då de uppstår för att sedan åtgärda dessa 

(ibid.). 

Under en pandemi torde ledare i mikroföretag kunna drabbas av en mängd 

möjliga konsekvenser. En möjlig konsekvens skulle kunna vara ekonomisk 

förlust då kundunderlaget skulle kunna minska utifrån restriktioner. En annan 

konsekvens skulle kunna vara en ökad arbetsbelastning när nya arbetssätt och 

metoder är av vikt för företagets överlevnad. Ytterligare en möjlig konsekvens 

skulle kunna vara att deras eget välbefinnande påverkas när aspekter som ökad 

arbetsbelastning, säkerhet för sig själv och sina anställda har hög prioritet 

samtidigt som balans mellan arbetsliv och privatliv möjligen försämras som en 

konsekvens av ökad arbetsbelastning och hemarbete.    

Enligt Allvin et al. (2006) kännetecknas dagens arbetsliv av gränslöshet vilket 

innebär ett mer individualiserat arbete med ökad möjlighet till inflytande och 

påverkan. Konsekvensen av det är att det hela kräver mer individuellt ansvar 

gällande planering, innehåll och genomförande av arbetet. Vidare anser 

författarna att det skulle kunna medföra konsekvenser för arbetstagarnas hälsa. 

Asforth (2001) anser att individer upplever en otydlighet mellan dessa roller 

vilket utmanar människors möjligheter att byta roller samtidigt som det 

utmanar människors vilja till att införliva arbetslivet i det privata. Utifrån 

författarens resonemang skulle en möjlig konsekvens hos ledare när det gäller 

pandemin vara en ökad arbetsbelastning och att ledare ”tar med jobbet hem” 

och att privatlivet på så sätt skulle kunna bli lidande till förmån för arbetslivet 

och att balansen mellan arbetsliv och privatliv försämras. Enokson (2006) 

menar att vardagslivets olika roller och rollfördelning kan se olika ut i 

samhället. För vissa, som i sina sociala roller stöter på motstridiga krav mellan 

arbetet och hemmet, har integrationen av arbetsliv och privatliv bidragit till 

otydlighet i tidsanvändning och ökat rollkonflikterna. 
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Mot bakgrund av detta är det av stor vikt att undersöka hur ledare i 

mikroföretag upplevt rollen som ledare under coronapandemin. Det är av vikt 

att undersöka detta i Sverige då det kan ge en fingervisning hur ledare kan 

förhålla sig till liknande kriser i framtiden. Det intressanta i sammanhanget är 

att studier hos ledare i eget företag har visat att upplevelser av konflikter 

mellan arbetsliv och familjeliv hänger ihop med vilken företagsform det rör sig 

om, landets nivåer av jämställdhet, manliga och kvinnliga normer (Bozzon & 

Murgia, 2020). Genom att tillägna sig kunskaper inom detta område kan 

ytterligare kunskaper genereras när det gäller hur ledare upplever sitt arbetsliv, 

balans mellan arbetsliv och familjeliv samt dess effekter på hälsa inför framtida 

liknande kriser. 

 

1.1 Syfte 

 
Studiens syfte är att studera ledare i mikroföretag och deras upplevelser av 

ledarskap, balans mellan arbetsliv,- och privatliv samt välbefinnande under 

coronapandemin. 

 

1.2 Frågeställningar 

 
Hur har rollen som ledare upplevts under coronapandemin? 

Vilka aspekter upplever de intervjuade möjliggör eller försvårar balans mellan 

arbetsliv och privatliv? 

Vilka upplevelser av välbefinnande kan belysas? 

 

1.3 Avgränsning 

 

Studien har avgränsats till att studera olika ledare i tjänsteföretag. Studien avser 

inte att jämföra mäns respektive kvinnors upplevelser och därmed peka på 
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skillnader och dessutom ämnar studien inte att fastslå ”det bästa” sättet att 

arbeta för en ledare för att uppnå balans mellan arbetsliv och familjeliv för att 

uppnå bästa möjliga hälsa och välbefinnande. 

 

2 Tidigare forskning 
 

2.1 Ledarskap i svåra situationer 

 

Enligt Runnquist (2019) handlar ledarskap vid en kris om att leda en 

organisation som genomgår en allvarlig störning där grundläggande strukturer 

och försämringar av fundamentala värden och normer blivit ett faktum. Vidare 

menar författaren att det handlar om att leda i en händelse som antingen smugit 

sig på eller inträffat plötsligt. Samtidigt innebär händelsen att det avviker från 

det normala vilket försvårar möjligheten att bedriva det dagliga arbetet, skadar 

förtroendet för organisationen samt varumärket och därmed utgör ett hot mot 

att kunna nå uppsatta mål. 

 

Enligt Seeger et al. (2003) finns ett antal ledarkompetenser och faktorer som är 

viktiga för att ledare ska kunna hantera kriser på ett effektfullt sätt. Enligt 

författarna handlar det om att ledaren har förmåga att vara stresstålig, ha 

erfarenhet av tidigare kriser, en förmåga att kunna kommunicera och 

egenskaper som förmåga att ingjuta trovärdighet och beslutsamhet. 

 

Runnquist (2019) anser att viktiga egenskaper hos en ledare under en kris är att 

ha förmåga att informera medarbetare om adekvat information om situationen. 

Vidare betonar författaren vikten av att ha ett strukturerat arbetssätt. Det 

underlättar för medarbetare att förstå vad som inträffat och vilka förväntningar 

som finns på dem själva och deras agerande. Dessutom ger det tydlighet kring 

kommande steg i arbetet. Den allra viktigaste egenskapen enligt författaren är 

att ledaren har förmåga att kunna fatta beslut, även med tillgång till begränsad 
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information om krisen. 

 

Enligt Larsson (2009) är tid den styrande faktorn för hur väl en ledare lyckats 

bemästra en kris. Enligt författaren handlar det dels hur väl en ledare lyckats 

planera sina ledarskapshandlingar inför en kommande kris, hur ledarskapet 

utförs under den svåra situationen men också hur man hanterat situationen i 

efterhand. När det gäller fasen innan krisen blivit ett faktum bör ledaren ha 

självkännedom och självförtroende. Ledaren ska inte bara se svårigheter utan 

också möjligheter med situationen. Vidare handlar det om organisatoriska 

resurser och i vilken mån ledare har hjälp av t.ex. tekniska hjälpmedel som stöd 

i sitt arbete, arbetsmetoder, regelverk och rutiner. Därutöver handlar det om hur 

hela samhället klarar av svåra situationer. Under själva krisen handlar det om i 

vilken mån ledare har förmåga att fatta snabba beslut, ofta på oklara 

beslutsunderlag. Det är samtidigt viktigt för en ledare att under svåra 

situationer våga stanna upp, överblicka situationen och vad som behöver göras. 

Efter en kris är det viktigt att en ledare har förmåga att på individnivå kunna 

möta en medarbetare och analysera hur de har uppfattat den svåra situationen 

och hur den har påverkat den enskilde individen. På organisationsnivå handlar 

det för en ledare om att kunna se hur organisationen klarat av den svåra tiden, 

vad som blev bättre och vad som blev sämre (ibid.). 

 

2.2 Ledarskap, arbetsvillkor och välbefinnande 

 
I en studie genomförd av Nordenmark et al. (2012) studerades egenföretagare 

när det gäller sambandet mellan kontroll och krav på jobbet, balans mellan 

arbete, privatliv och välbefinnande. Ett av resultaten visade att män och 

kvinnor som är egenföretagare upplever en minskad balans mellan arbete och 

privatliv än de som är anställda och detta resultat är tydligare bland män än 

kvinnor. Vidare belyser studien att de psykosociala arbetsförhållandena är 
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viktiga eftersom krav och kontroll i arbetet påverkar balans mellan arbetsliv 

och välbefinnande bland egenföretagare (ibid.). 

 
En annan studie värd att belysa när det gäller ledarskap och välbefinnande är 

Lundqvists (2013) studie om chefers psykosociala förhållanden, hälsa och 

ledarskap. En del i studien undersökte hur chefers hälsa och ledarskap är 

relaterade dels genom att undersöka vilka psykosociala villkor på arbetsplatsen 

som påverkar chefers hälsa och dels genom att undersöka hur chefers hälsa 

påverkar ledarskapet. Resultatet i studien var att de flesta cheferna upplevde 

hälsa, även om arbetet upplevdes som stressande. Förmågan att uppnå 

förväntade resultat och samtidigt bli belönad genom prestation främjade deras 

hälsa. Samtidigt visade studien att lågt beslutsutrymme, låg bekräftelse och lågt 

socialt stöd var ett hinder för att nå önskade resultat. Ett annat resultat som 

studien visade på var att chefernas egen hälsa påverkade ledarskapet. Aspekter 

som påverkades var t.ex. kvaliteten på arbetet liksom relationerna med 

medarbetarna. Det togs sämre beslut när cheferna mådde dåligt samtidigt som 

medarbetarna inte fick det stöd och guidning de behövde (ibid.). 

 

Ytterligare en studie värt att beakta är Beutells et al. (2019) som studerat om 

individer som är egenföretagare och vill lämna rollen som egenföretagare för 

att istället arbeta med ett ”vanligt arbete” anställd hos någon annan. I den 

studien drar författarna slutsatsen att egenföretagare som planerar att lämna 

rollen som egenföretagare rapporterar betydligt högre nivåer av arbete som stör 

familjelivet än familjelivet som stör jobbet. Vidare rapporterar författarna i sin 

studie att det verkar troligt att egenföretagare har fler arbetskrav eftersom de 

har anställda och allt ansvar som det medför. Samtidigt menar författarna att de 

som lämnar rollen som egenföretagare har betydligt lägre nivåer av 

tillfredställelse när det gäller arbete och livet som helhet (ibid.). 

 
Enligt Bozzon och Murgia (2020) har ledare i eget företag större möjligheter 

att uppleva autonomi i sitt arbetsliv när det gäller hur, var och när arbetet ska 
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bedrivas. Vidare menar författarna att ledare i eget företag i större grad kan 

påverka arbetstidsplaner, arbetsuppgifter och arbetshastighet. Trots större 

möjligheter till autonomi menar författarna till studien att resurser som 

autonomi om när, var och hur arbetet ska genomföras har begränsad (eller 

ingen) makt när det gäller att begränsa obalans mellan arbetsliv och privatliv. 

Enligt studien minskar inte de dagliga erfarenheterna av upplevd obalans trots 

autonomi hos ledare i eget företag (ibid.). 

 
Enligt Kelloway och Barling (2010) har ledare en avgörande roll för 

medarbetares hälsa och välbefinnande utifrån att de kan påverka 

arbetsförhållanden som t.ex. arbetsmängd, tydlighet, medarbetares inflytande 

över sin arbetsroll samt den sociala miljön. 

 
Samtidigt är det viktigt att belysa Stephans et al. (2020) studie om att andelen 

egenföretagare i arbetskraften växer och ligger för närvarande på 15,54% i 

Europeiska unionen (OECD, 2019). Enligt Van Praag och Versloot (2007) 

tjänar egenföretagare inte mer pengar än lönearbetare men de kan tycka att 

deras arbete är mer tillfredsställande och att de kan vara lyckligare (Nikolaev et 

al. 2020). En förklaring till detta skulle kunna vara Bozzons och Murgias 

(2020) studie om att egenföretagare rapporterar högre nivåer av frihet och 

autonomi när det gäller när, var och hur arbetet ska utföras. 

 

2.3 Balans mellan arbetsliv och privatliv 

 
När det gäller att beskriva skillnaden mellan arbetsliv och privatliv hänvisar 

forskare ofta till betalda och obetalda arbeten. Lönearbete benämns ofta som 

tid för förvärvsarbete som anställd eller som egen företagare (Hagqvist, 2016). 

Begrepp som familjeliv där ofta hushållarbete ingår kan benämnas i enlighet 

med Shelton och Jones (1996) påstående om ett obetalt arbete som utförs för 

att underhålla hemmet. Ett sätt att se obetalt i hemmet är att göra det i enlighet 
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med Staland Nymans (2008) tankegångar om en tvådimensionell ram för 

obetalt arbete som handlar om hushållstillfredsställelse och hushållsbelastning. 

Enligt författaren kan hushållstillfredställelse inbegripa ett obetalt arbete som 

kan upplevas positivt, givande och tillfredsställande. Å andra sidan kan det 

vara dränerande, betungande och krävande. Till exempel kan en person som 

tycker om att ha det rent och fint i hemmet uppleva det givande och 

meningsfullt att städa. Andra kan tycka att städa är stressande och belastande. 

 

Tidigare forskning har visat att arbete och privatliv är nära sammanlänkade 

med varandra och påverkar varandra. Vidare har forskningen beskrivit det som 

en konflikt mellan arbetsliv och privatliv som en form av obalans mellan de 

krav som ställs och de resurser som finns, oavsett om det gäller inom 

arbetslivet eller privatlivet. På grund av detta hamnar våra sociala roller i 

konflikt med varandra (Voydanoff, 2005). Enligt Rincy och Panchanatham 

(2014) har forskningen det senaste decenniet ökat när det gäller balansen 

mellan arbete och privatliv. 

 

Enligt Stanfors (2007) kan det upplevas svårt att förena sitt arbete med 

privatlivet. Enligt författaren kan båda aspekterna kräva uppmärksamhet 

samtidigt och det är då det uppstår en konflikt, en så kallad arbete-privatliv 

konflikt. Nordenmark (2008) har i sin forskning visat att det är svårare att 

kombinera arbete och privatlivet när kraven blir för stora. Vidare menar 

Nordenmark att de flesta studier av konflikten mellan arbetslivet och privatlivet 

visar på betydelsen av hur mycket tid och energi människor ägnar åt 

förvärvsarbete och hushållsarbete. Ju mer förvärvsarbete respektive 

hushållsarbete som individen utför, desto större är risk för att förvärvsarbetet 

kommer i konflikt med privatlivet.  
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Ett annat sätt att beskriva en konflikt mellan arbetsliv och familjeliv kan göras i 

enlighet med Greenhouse och Beutell (1985) som klassificerar tre olika 

aspekter mellan betalt arbete och obetalt familjeliv. Författarna menar att det 

finns dels en tidsbaserad konflikt, där tid är en fast resurs och när man har 

ägnat tid åt en roll blir det lite eller ingen tid för andra roller. Den andra 

aspekten i konflikten berör frågan om energi när påfrestningar från en roll gör 

det svårt att uppfylla kraven från andra roller. Den tredje aspekten belyser en 

beteendebaserad konflikt som menas med att beteenden i en roll kan vara 

oförenliga med förväntningar i en annan roll. 

 

Nordenmark (2008) har i en studie sett att stress ökar med ett starkt 

engagemang i förvärvsarbete samtidigt som en stark närvaro finns till det 

privata. En annan aspekt värt att belysa som gör det svårt att skapa balans är 

Trougakos et al. (2007) påståenden om det finns små barn i privatlivet. Enligt 

författaren behöver små barn mer omvårdnad än äldre barn och föräldrar lägger 

på så sätt mer tid och energi på hemmadomänen vilket i sig resulterar i dennes 

förmåga i den andra domänen, i detta fall arbetet.  

 

Ytterligare ett sätt att se denna konflikt är att se det i enlighet med Edwards och 

Rothbards (2000) tankegångar om att konflikten mellan arbetslivet och 

privatlivet är en form av ”intraroll” där arbetets och privatlivets krav är 

oförenliga med varandra så att uppfylla kraven i ena domänen försvårar för 

individen att tillmötesgå kraven i den andra domänen. Aronsson et al. (2011) 

benämner detta som resursdränering vilket enligt honom menas med att tid, 

uppmärksamhet och energi är begränsade resurser, och om arbetet tar för 

mycket tid och energi så reduceras den energi som kvarstår till privatlivet eller 

det omvända. 
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2.4 Arbetsliv, privatliv och hälsa 

 
Enligt Brunn och Milczareks (2007) studie har balans i livet identifierats som 

den mest centrala faktorn för psykisk hälsa i Europa samtidigt som Drobnic et 

al. (2010) belyser att individer generellt uppger att balans mellan arbetsliv och 

privatliv är viktigt för att få tillfredställelse i livet. Enligt Bourne et al. (2009) 

förväntas en individ kunna balansera arbete och privatliv samtidigt som olika 

roller som t.ex. förälder, partner och arbetstagare ska hanteras. Vidare menar 

författarna att dessa olika roller har setts som konkurrerande då 

uppmärksamheten i den ena rollen stör den andra och att balansering mellan 

dessa olika roller kan anses orsaka stress och känslomässiga påfrestningar 

(ibid.). 

 

När det gäller att belysa aspekter som kan skapa denna obalans sett ur 

arbetslivets synvinkel menar Michel et al. (2011) att arbetsrollkonflikter, 

arbetsrollens tvetydighet, arbetsbelastning, arbetstider, graden av arbetets 

betydelse för individen, organisationsstöd i det dagliga arbetet, medarbetarstöd, 

organisationens syn på familjebildning och lön vara komponenter som kan 

bidra till obalans mellan arbetsliv och familjeliv. När det gäller aspekter som 

kan bidra till denna obalans ur privatlivet är komponenter som föräldraskapets 

krav, antal barn, barnens ålder, individens upplevelse av familjens betydelse i 

ens liv, familjeunderstöd, familjeinkomst och familjeklimat aspekter som kan 

påverka balansen mellan arbetsliv och familjeliv (Ibid.). Enligt Frone et al. 

(1997) kan obalans mellan arbetsliv och familjeliv innebära negativa 

hälsoaspekter som depression och dålig fysisk hälsa. 

 

Enligt en studie finns det samband mellan rollkonflikter i familjeförhållanden 

och ohälsa. Steptoe et al. (2000) undersökte i en studie blodtryck och 

hjärtfrekvens hos arbetsföra individer över en arbetsdag i relation till civilstånd 
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och familjestruktur. Den studien visade ingen skillnad i blodtryck och 

hjärtfrekvens i relation till civilstånd och familjestruktur. Däremot var 

blodtrycket högre hos föräldrar och lägst hos singlar utan barn. 

 

Det är samtidigt viktigt att uppmärksamma att detta ”spänningsfält” mellan 

arbete och familj inte bara genererar negativa effekter. Efter att ha fokuserat på 

konflikten har man i forskning börjat belysa förmågan att finna en balans 

mellan arbetsliv och familjeliv. Det har visat sig att arbete och familj inte bara 

står i konflikt med varandra utan kan ha en positiv effekt på varandra om det 

finns balans. Enligt Aronsson et al. (2011) kan arbets-eller familjeförhållanden 

vara positiva och fördelaktiga för varandra. Ytterligare ett sätt att se detta är 

Leinewebers tankegångar om att det kan vara bra att ha flera roller. Enligt 

henne ger det flera möjligheter till att få uppmuntran som stärker självkänslan 

vilket ger känsla av människovärde (citerad i Utbult, 2016). 

 

Ytterligare positiva aspekter värda att belysa när det gäller de olika rollerna är 

Barnett och Hydes (2001) tankegångar om att ha multipla roller såsom arbete-

partner-förälder. Enligt författarna kan positiva effekter vara ökad inkomst, 

socialt stöd, vidgat kontaktnät, ökade möjligheter till framgång och fler 

erfarenheter. 

 

2.6  Hälsa och välbefinnande 

 

Begreppet välbefinnande är svårt att definiera utifrån att dels finns det en 

vardaglig förståelse där välbefinnande kan ses som ”friskhet” eller att ”man 

mår bra”. Samtidigt finns det akademisk och teoretisk förståelse för begreppet 

där det fylls med olika innehåll beroende på teoretiska perspektiv 

(Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2020).  Enligt Medin och Alexanderson 

(2000) kan hälsa och välbefinnande ses utifrån dels ett biomedicinskt 
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perspektiv men även ett humanistiskt perspektiv. När det gäller det 

biomedicinska perspektivet definieras en persons hälsa av dennes sjukdomar. Å 

andra sidan anser ”anhängare” av det humanistiska synsättet att den 

biomedicinska skolbildningen är för ”snäv” och för stort fokus läggs på fysiska 

manifestationer utan hänsyn till individens omgivning. Enligt det humanistiska 

synsättet kan en individ ha hälsa även vid sjukdom, om personen ändå kan nå 

sina mål i livet eller själva upplever välbefinnande. 

 

Begrepp som hälsa och välbefinnande används ibland som om de vore samma 

sak, medan andra särskiljer begreppen. Å ena sidan kan det hela ses ur 

Världsorganisationens beskrivning att hälsa består av fysiskt, psykiskt och 

socialt välbefinnande (WHO, 1948) samtidigt som Medin och Alexanderson 

(2000) menar att hälsa bidrar till välbefinnande. 

 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2020) anser att välbefinnande ibland 

beskrivs som en allmän ”må bra”-känsla medan andra menar att välbefinnande 

består av flera olika aspekter som tillsammans utgör välbefinnande. Enligt 

Cotton och Hart (2003) är aspekter som tillfredställelse med arbete, livet, 

känsla av energi, lycka, glädje, hälsa, frånvaro av ohälsa och stress viktiga 

aspekter. 

 

3 Teoretiskt perspektiv 
 

3.1 Job-demands-resources-model 

 

Enligt Bakker och Demerouti (2014) har Job Demands-Resources (JD-R) –

modellen blivit en av de mest inflytelserika modellerna för stress och 

motivation inom arbets- och organisationspsykologi (Figur 1). Enligt 

Demerouti et al. (2001) ligger kärnpunkten i JD-R modellen att den består av 

två underdimensioner som bygger på vilka krav som finns ställda i 
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arbetsmiljön och vilka resurser som finns att hantera kraven med. Är resurserna 

bristfälliga kan det generera stress och utbrändhet (ibid.). 

 

Bakker och Demerouti (2014) menar att modellen bygger på att alla 

psykosociala arbetsegenskaper kan kategoriseras i krav och resurser. Med 

arbetskrav avses fysiska, psykologiska, sociala eller organisatoriska aspekter av 

ett jobb som kräver långvarig fysisk och / eller psykologisk ansträngning (t.ex. 

arbetsbelastning, rollkonflikter). Arbetsresurser (t.ex. socialt stöd, 

jobbautonomi) avser aspekter av jobbet som kan minska jobbkraven och 

tillhörande fysiologiska och psykologiska kostnader. Till sin natur är de 

funktionella för att uppnå arbetsmål och stimulerar personlig tillväxt, lärande 

och utveckling. 

 

Modellen antar att höga jobbkrav kan leda till hög ansträngning som i sin tur 

kan leda till utmattning och ohälsa. Samtidigt betecknas höga arbetsresurser 

som något energigivande som i sin tur kan leda till positiva attityder till arbete 

och positivt beteende och kan därmed minska belastningssymptom (Ibid.). En 

annan aspekt värt att beakta utifrån denna modell är Bakkers och Demeroutis 

(2006) påstående om att denna modell kan tillämpas på olika yrkesroller 

oavsett vilka särskilda krav och resurser som är inblandade utifrån att varje 

yrke har sina egna speciella riskfaktorer som är förknippat med stress. 

 

I en studie genomförd av Rabe et al. (2012) mättes skillnader mellan ledare i 

309 företag och anställda med administrativt arbete. Studien visade att ledare 

uppgav större nivåer av emotionella krav, konflikt mellan arbete och privatliv, 

rollkonflikter, mobbing, kognitiva stressymptom och utbrändhet. Samtidigt 

visade studien bland ledarna ogynsamma resultat som kvalitet på ledarskap, 

socialt stöd, samhällskänsla och allmän hälsa. De positiva aspekterna i studien 

var dock eget inflytande på arbetet, sociala relationer, möjlighet att reglera 

arbetsmängd och engagemang för arbetsplatsen. 
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Figur 1: Bakker och Demerouti (2014) Job-demands-resource model 
 

4 Metod 
 
Enligt Holme och Solvang (1997) ska läsaren få en tydlig uppfattning om 

studiens genomförande genom att författaren beskriver undersökningsmetoden 

och det vetenskapliga synsättet som ligger till grund för studien. I 

metodavsnittet belyses synsätt och metoder för uppsatsen. Vidare beskrivs hur 

studien har genomförts utifrån aspekter som praktiskt genomförande och hur 

källor och annan information har beaktats. 

 

4.1 Vetenskapligt synsätt 

 

Syftet med studien var att studera ledare i mikroföretag och deras upplevelser 

av ledarskap, balans mellan arbetsliv,-och privatliv samt välbefinnande under 

coronapandemin. I denna uppsats har det hermeneutiska synsättet beaktats. 

Enligt Gilje och Grimen (2007) menas med hermenutik om dels att använda sig 

av en metod för att bilda förståelse och kunna tolka en händelse, samt 

beskrivningar av förståelsen och dess villkor. Vidare menar författarna att 
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någon absolut sanning inte är eftersträvansvärt utan att det mer handlar om en 

tolkning. 

 

Enligt Ödman (2007) innebär den hermeneutiska metoden att relatera delar till 

en helhet. Förståelse för en händelse eller ett fenomen uppstår när mottagaren 

har förmåga att lägga ihop sina kunskapserfarenheter till att förstå varje dels 

innebörd. Davidson och Patel (2003) beskriver detta som att hermenutiken ses 

som en pendel mellan del och helhet för att få större förståelse för ämnet. 

Vidare menar författarna att när delarna påverkar helheten och helheten 

påverkar delarna leder det till djupare förståelse och uppkommande av 

mönster. 

 

4.2 Undersökningsmetod 

 

För att skapa förståelse i denna studie har jag i enlighet med Bryman (1997) 

använt mig av en kvalitativ undersökningsmetod som är en process utan tydlig 

struktur och bygger på en nära relation mellan forskare och subjekt. Vidare 

menar författaren att den kvalitativa metoden belyser situationer, normer och 

värderingar utifrån de studerade personernas egna perspektiv. 

Ett nästa steg har varit att belysa deras upplevelsebaserade verklighet till 

teorier och tidigare forskning. Detta sätt att arbeta har gjorts i enlighet med 

Birklers (2012) teori om induktivt angreppssätt vilket innebär att först 

undersöka och samla erfarenheter. Därefter har jag använt mig av Brymans 

(2001) teori om interaktiv induktion som menas med att gå fram och tillbaka 

mellan teori och empiri. Det innebär att efter varje intervju som genomförts har 

teori och tidigare forskning som kan appliceras till svaren studerats. Valet att 

arbeta på det sättet är att jag förutom Brymans (2001) påstående om att 

applicera intervjusvar med teori och tidigare forskning beaktat Trosts (1997) 

påstående om att de data som samlas in inte är intressant förrän de tolkats med 

hjälp av teoretiska perspektiv. 
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4.3 Urval 

 

Urvalet till denna studie har genomförts i enlighet med Brymans (1997) 

påstående om målinriktat urval som menas med att deltagare ska väljas ut 

utifrån syftet och forskningsfrågorna. Vidare menar Bryman (2001) att 

principen för ett målstyrt urval är en ambition att med utgångspunkt i studiens 

syfte göra ett urval av personer som i någon mån har kunskap om, eller på 

annat sätt är berörda av, det studien syftar till att undersöka. 

 

Urval av deltagare har utgjorts av totalt sex ledare i mikroföretag. 

Intervjupersonerna var fyra kvinnor och två män i varierande ålder. Storleken 

på företagen utgjordes mellan en och nio anställda. De ledare som har 

intervjuats är ledare i mikroföretag som har sin verksamhet inom 

företagshälsovård, fysioterapi, IT, hud- och hårvård. De personer som jag valde 

ut hade jag på ett eller annat sätt kommit i kontakt med i arbetslivet och 

privatlivet. Fördelen med att använda sig av personer som jag kände till var att 

jag kunde göra ett bra målstyrt urval och på så sätt rikta in mig mot personer 

som har egenskaper utifrån vad jag ansåg vara viktigt hos de personer som blev 

intervjuade. Aspekter som kommunikativ förmåga, förmåga till reflektion, 

intresse av frågor som rollen som ledare, livsbalans och hälsa ansåg jag var 

viktigt för att intervjuerna skulle bli lyckade. I nästa steg delgav jag de 

personer som var intresserade av att deltaga i studien ett samtycke genom ett 

samtyckesbrev där jag informerar om studien (Bilaga 1). 

 

4.4 Instrument 

 

Intervjuerna har genomförts i enlighet med Brymans (2001) påstående om 

semistrukturerad intervjuguide som menas med att intervjuaren leder och för 

samtalet framåt samtidigt som det är en flexibel process där intervjupersonerna 

ges möjlighet att diskutera vad som upplevs relevant och viktigt. En aspekt i 
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sammanhanget är att frågorna kunde anpassas efter intervjupersonen och frågor 

som inte ingick i intervjuguiden kunde också ställas. 

 

När det gäller själva intervjufrågorna behandlades dessa först i samspråk av 

handledare innan intervjuerna genomfördes. Utifrån detta kunde frågor som 

inte bedömdes vara relevanta tas bort samtidigt som otydligt upplevda frågor 

kunde preciseras (Bilaga 2). 

 

4.5 Datainsamling 

 

Insamling av data genomfördes i samråd med intervjupersonerna. När det 

gäller val av tidpunkt för intervju föreslog jag först olika tider som passade mig 

och mitt dagsschema via email. Enligt Bryman (2001) är det bra att bekanta sig 

med den miljö där intervjupersonerna arbetar, lever eller engagerar sig i 

eftersom det kommer att underlätta tolkningen och förståelsen av det som 

personen ifråga berättar. Hos en del intervjupersoner blev jag inbjuden att 

komma och genomföra intervjuerna på deras arbetsplatser, vilket gav mig en 

uppfattning om hur intervjupersonernas vardag på arbetsplatsen såg ut. Vid 

andra tillfällen var det inte lämpligt att genomföra intervjuerna på arbetsplatsen 

utifrån avsaknad av kontor. Vid de tillfällena genomfördes intervjuerna i ett 

bokat grupprum vid en kulturmötesplats. Valet av att genomföra intervjuerna i 

ett mindre grupprum var för att inte bli störda eller att intervjupersonerna inte 

skulle behöva oroa sig för att någon kunde höra vad som sades under intervjun.  

 

Enligt Bryman (2001) är det viktigt att ha en nära relation mellan forskare och 

objekt. Utifrån det påståendet hade jag som mål att i början av 

intervjun ”småprata” om deras företag i allmänhet och på så sätt bygga en 

relation med intervjupersonerna. Detta ansåg jag vara viktigt eftersom en del av 

intervjufrågorna handlade om privatlivet och deras upplevelser. Vid själva 

intervjusituationerna var mitt mål att få de intervjuade att berätta om sina 
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erfarenheter på ett så utförligt sätt som möjligt. Utifrån mina frågor var det 

viktigt att låta intervjupersonerna berätta, att lyssna och att,- inte avbryta och 

ge dem utrymme att få ”tala klart”. Vid vissa tillfällen behövde jag precisera 

frågor när intervjupersonerna inte förstod eller ville veta vad jag var ute efter. 

Jag lade stort fokus när det gäller att lyssna. Enligt Jacobsen (1993) är 

förmågan att kunna lyssna av stor vikt för att intervjun ska bli lyckad. Det finns 

annars risk menar författaren att forskaren kan vara för upptagen med att 

komma på nästa fråga och att hen på så sätt glömmer bort att vara uppmärksam 

på det som intervjupersonen säger verbalt och icke-verbalt. 

 

Enligt Bryman (1997) brukar kvalitativa forskare oftast spela in intervjuerna på 

band och sedan skriva ut dem. Detta sätt att arbeta är viktigt för den detaljerade 

analys som ofta krävs vid kvalitativa undersökningar och för att man ska kunna 

fånga intervjupersonernas svar i deras egna ordalag. Vidare menar författaren 

att forskare i kvalitativa intervjuer dessutom är intresserad av hur någonting 

sägs och att det i det sammanhanget är viktigt att fokusera på den person som 

ska intervjuas. Därmed valde jag att spela in intervjuerna. Om jag inte hade 

spelat in dessa intervjuer fanns risk att jag kunnat bli distraherad av att föra 

anteckningar och troligen hade jag missat nyanser i intervjupersonernas svar. 

Jag förde dock korta viktiga ”ledord” som anteckning under intervjun. I 

samtyckesbrevet och början av intervjun informerades respondenterna om 

inspelningen och att materialet endast skulle lyssnas av intervjuaren. Samtliga 

accepterade det. Intervjuernas längd varade mellan 45-60 minuter. Det 

utskrivna materialet efter intervjuerna var olika långt beroende på intervjuernas 

längd.  

 

4.6 Databearbetning 

 

Databearbetningen har genomförts genom att jag som första steg efter avslutad 

intervju transkriberat dem. Det innebär att jag efter avslutad intervju har skrivit 
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ned intervjuerna ordagrant. Ett nästa steg har varit att hela intervjun lästs 

igenom för att få en helhetssyn på intervjun som genomförts. Därefter 

studerades varje svar eller del i detalj. Efter detta har anteckningar som förts i 

samband med intervjun lästs igenom och lagts till som en notering i 

transkriberingen.  

Utifrån att intervjun var semistrukturerad fick därmed respondenten möjlighet 

att tala relativt fritt när det kändes relevant. Det i sig innebar att många 

aspekter och synvinklar kunde återkomma under intervjuernas genomförande.  

 

Den metod som användes för att analysera insamlad data var så kallad 

kvalitativ innehållsanalys. Metoden förutsätter att en text alltid innehåller flera 

olika betydelser, som går att tolka till viss grad (Graneheim & Lundman, 

2003). Vidare menar författarna att i varje text finns ett manifest innehåll och 

ett latent budskap. Det manifesta innehållet är uppenbart och textnära och 

beskrivs i form av kategorier. Det latenta budskapet är av mer underliggande 

betydelse och beskrivs på en mer tolkande nivå i form av teman (ibid.). Studien 

har valt att använda sig av en manifest innehållsanalys. Metoden har fokus på 

att beskriva variationer genom att upptäcka skillnader och likheter i olika 

textinnehåll och innebär att man på ett strukturerat sätt klassificerar data, för att 

sedan identifiera, koda och kategorisera den (Lundman & Hällgren Graneheim 

2012). 

Mitt sätt att genomföra den manifesta innehållsanalysen genomfördes i enlighet 

med Graneheim och Lundman (2003). Först lästes hela den transkriberade 

texten igenom flera gånger för att få en känsla för helheten. I nästa steg 

plockade jag ut meningsbärande enheter och fraser från de intervjuade som 

innehåller information utifrån mitt syfte och forskningsfrågor. Enligt 

Graneheim och Lundman (2003) kan dessa meningsbärande enheter variera i 

längd mellan ett par korta ord eller ett helt stycke. Vidare ska även skillnader 

och likheter identifieras och jämföras. I detta läge kunde jag efter att alla 

intervjuer var genomförda notera och markera viktiga meningsbärande enheter 
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i form av ord som återkom i de olika intervjuerna som t.ex. söka nya 

marknader, förändra tjänster, hitta nya modeller och planera kortsiktigt.  

 

I nästa steg kortades de meningsbärande enheterna ner (kondenserades) vilket 

innebär att koder med liknande innehåll grupperas i subkategorier (Granheim 

och Lundman, 2003). Enligt Danielson (2017) skall en kod sättas med några 

sammanhängande ord om vad det mest väsentliga innehållet handlar om. På så 

sätt blev texten mer lätthanterlig samtidigt som det centrala innehållet  

bevarades och förblev intakt. Utifrån detta kunde jag på så sätt skapa 

(kondensera) subkategorier som återspeglade det centrala i de meningsbärande 

enheterna (Bilaga 3). 

 

I det sista steget formulerades olika kategorier utifrån de subkategorier som 

växte fram, kategorier som t.ex. ökad arbetsbelastning, förändrat arbetssätt, 

försämrad balans mellan arbetsliv och privatliv, försämrad fysisk hälsa och 

försämrad psykisk hälsa. (Granheim och Lundman, 2003). Under hela 

processen gick jag fram och tillbaka mellan stegen. Slutligen skapade jag 

teman som förändrad ledarroll, arbetets påverkan på det privata och påverkan 

på välbefinnandet. 

 

4.7 Etiska överväganden 

 

Enligt Tjora (2012) är det av stor vikt att tänka igenom de etiska principerna 

om syftet är att använda sig av kvalitativ metod eftersom relationen mellan 

forskare och informant inte är symmetrisk då forskaren bryter in på andra 

människors arenor och att resultat kommer att offentliggöras. Ett sätt att ta 

hänsyn till detta är att göra det i enlighet med Landstads (2019) påstående om 

forskningsetiska riktlinjer. Enligt författaren måste riktlinjerna tillämpas utifrån 

att förstå motsättningen mellan å ena sidan värdet av ökad kunskap och å andra 
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sidan värdet av att upprätthålla handlingsfrihet och integritet för den enskilda 

människan som deltar. 

 

I denna uppsats har jag använt mig av forskningsetiska riktlinjer som menas 

med enligt Landstad (2019) regler som antagits av forskningsråd och liknande 

anslagsfördelande organ för att reglera forskningen. Jag har använt mig av de 

krav som anges av Humanistisk- samhällsvetenskapliga forskningsområdet för 

att tillförsäkra studiedeltagarnas integritet och välbefinnande. Humanistisk-

samhällsvetenskapliga forskningsrådet tog år 1990 fram forskningsetiska 

principer som gäller individskyddet inom forskning. Individskyddet säkras 

genom fyra huvudkrav på forskningen; informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet som alla har specifika regler att 

följa (Humanistisk-samhällsvetenskapliga forskningsrådet, 1990). 

 

Informationskravet innebär att försökspersonerna alltid ska informeras om 

syftet med studien (Humanistisk – samhällsvetenskapliga forskningsrådet, 

1990). Detta gjorde jag som författare till studien genom att skapa ett 

samtyckesbrev som skickades till tilltänkta intervjupersoner. I samtyckesbrevet 

ingick syftet med studien och deras egen rätt att bestämma över sin medverkan. 

I praktiken innebar det att jag i samråd med intervjupersonerna kom överens 

om val av plats för intervjuerna. Detta för att det skulle kännas bekvämt för 

dem och på deras villkor. Ett annat sätt som jag beaktade detta var att i största 

möjligaste mån anpassa mig till deras tidsschema när intervjupersonerna ansåg 

sig ha möjlighet att medverka till studien. Ytterligare ett sätt som jag beaktade 

detta var att informera att de hade rätt att avbryta sin medverkan i studien utan 

att det kunde innebära några negativa följder för dem. 

 

Konfidentialitetskravet innebär att alla uppgifter om deltagare ska ges största 

möjliga konfidentialitet och förvaras utom räckhåll för obehöriga (ibid.) Det är 

i detta sammanhang viktigt att beakta Tjoras (2012) påstående om att om det i 
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uppsatsen kommer att vara känsliga teman som tas upp blir det ytterst viktigt 

med anonymisering. Detta gjordes genom att jag informerade 

intervjupersonerna om att det inspelade materialet tas bort från diktafonen samt 

att deltagarna i uppsatsen hade fingerade namn. 

 

Nyttjandekravet innebär att uppgifter som är insamlade om enskilda personer 

får endast användas för forskningsändamål (Humanistisk-

samhällsvetenskapliga forskningsrådet, 1990). Detta beaktades genom att det 

inspelade materialet hade bara jag som författare till studien tillgång till 

samtidigt som det inspelade materialet raderades efter redovisning av denna 

studie. Det utskrivna transkriberade materialet förstördes efter att studien 

examinerades. 

 

5 Resultat 
 
Efter analys och bearbetning beskrevs resultatet genom flera meningsbärande 

enheter, subkategorier, kategorier och teman (Tabell 1). Varje subkategori 

illustreras med citat från de intervjuade ledarna (Se bilaga meningsbärande 

enheter). Kategorierna var Ökad arbetsbelastning, Förändrat arbetssätt, 

Försämrad balans mellan arbetsliv och privatliv, Försämrad psykisk hälsa och 

Försämrad fysisk hälsa.  De olika temana var Förändrad ledarroll, Arbetets 

påverkan på det privata och Påverkan på välbefinnandet. 

För att kunna jämföra intervjupersonernas svar i de fall de avviker från 

varandra har svaren angivits med IP1, IP2, IP3, 1P4, IP5 och IP6.  
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Tabell 1: Översikt meningsbärande enheter, subkategorier, kategorier och 

teman 

Meningsbärande 
enhet (exempel) 

Subkategori Kategori Tema 

”Jag måste ta rätt 
beslut..Och vi var tvungen att 
ta snabba beslut snabbt.” 

”säkerställas allas säkerhet.” 

”Drivet i att skapa nya 
affärer” 

”Så den, istället för att 
analysera, man gör en swot 
analys.” 

Snabba beslut 
Säkerhetstänk 
Få in intäkter 
Minskad tid för 
konsekvensanalys 
 

 

 
 
Ökad 
arbetsbelastning 

 
 
 
 
 
 
Förändrad ledarroll 
 
 
 

 
 
 

”Vi måste hitta nya vägar. 
Vad kan vi hitta för 
någonting? Och få folk 
engagerade. Vad kan det 
skapa för affärer för oss? 
Och vad finns det för behov 
därute?” 

”Företagets överlevnad, hitta 
nya modeller, hitta nya 
marknader” 

”Det här måste vi ta in per 
dag” 

Förändra tjänster 
Hitta nya modeller 
Kortsiktig planering 

 
 
Förändrat arbetssätt 

”Jag har suttit mycket med 
det administrativa på kvällar 
då jag varit i produktionen 
på dagen.” 
”Tiden med min flicka 

självklart”. 

”Ja hjärnan går.” 

Administrativt 
arbete hemma 
Minskad tid med 
familjemedlemmar 
Hjärna på högvarv 

Försämrad balans 
mellan arbetsliv och 
privatliv 

Arbetets påverkan 
på det privata 

”Inte fått utbetalt.” 

”Det blev en oro.” 

”det är ju aldrig sådär att 
man kan sätta sig ned.” 

Försenat 
ekonomiskt stöd 
Oro 
Stress 

 
Försämrad psykisk 
hälsa 

 
 
 
Påverkan på 
välbefinnandet 

” Jag är ju trött när jag 
kommer hem.” 

”Att jag inte har hunnit 
träna.” 

Trötthet 
Fysisk aktivitet 

 
Försämrad fysisk 
hälsa 
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5.1 Förändrad ledarroll 

 

Utifrån intervjupersonernas upplevelser av rollen som ledare kunde ett flertal 

olika ansvarsområden, förväntningar och krav utläsas. Det är tydligt att ledarna 

förväntades fylla ett flertal olika roller som t.ex. att fungera som motor, vara 

drivande, samordnare, motivator, vara kreativ och organisatör. 

 
Jag skulle ju ljuga om jag skulle säga att jag inte  påverkats av covid men i 

mitt, när man jobbar med hälsa så går ju min gas i gång. Våra kunder är 

arbetsgivare, vad kan vi hjälpa dom med? Kan vi hjälpa dom med 

riskbedömning?...Att skapa nya hjälpinsatser för företag och nya affärer för 

oss. Att ställa om helt enkelt. (IP 3) 

 
En annan aspekt som framkom var det faktum att i rollen hos dessa ledare var 

frågan om ansvar i särklass störst. Flera av ledarna gav uttryck för att de inte 

kunde ”ducka” för frågor och problem som dök upp som anställda inte hade 

mandat att bestämma om. En ledare uttryckte det som; 

”Våran verksamhet handlade om utbildningar, föreläsningar. Ifrån att vi hade 

en fullbokad vår av den typen av uppdrag så raseras ju allt på en vecka. Vilka 

intäkter som vi inte kan räkna med, tänka om och tänka om snabbt.”(IP 2) 

 

Ökad arbetsbelastning 

 
Ledarna i de olika företagen upplevde att coronapandemin kom som en chock 

för dem och att de inte var beredd på vilka nya frågor som det skulle innebära 

att hantera för företagets fortsättning. För att  hantera den nya uppkomna 

situationen mobiliserade de olika företagen olika strategier för att hantera den 

nya situationen. Samtliga ledare uttryckte en ökad arbetsbelastning i någon 

form när det gäller uppkomsten av coronapandemin. En av intervjupersonerna 

uttryckte; 
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”Jag och min kollega. Vi satte oss direkt corona kom. Ja! Hur lägger vi upp det 

här? Hur gör vi? Vad behöver vi minimum?...Vi gjorde en kalkyl. Det här 

måste vi ta in per dag. Det här kan vi..Maxbudget. Vi har fasta kostnader på 

det här.”(IP 1) 

 

En annan intervjuperson betonade det faktum att det påverkade i stort sett hela 

dennes syn på världen och försökte hitta möjligheter istället för att ge upp;  

 

Absolut, känt sig både stressad och pressad till att någonstans försöka hitta sig 

en ny nisch i den nya världen vi lever där man både får vara lite realist och 

där man får vara lite visionär, man måste tordas, man måste våga ha 

modet…Det ena hade ju kunnat vara till exempel när vi såg allt liksom 

raserade under våren, allt blev avbokat, vi hade ju kunnat lägga oss ned. Vi 

finns inte mer. Det hade ju kunnat vara ett sätt för att hantera för att man inte 

trodde på det. Jag har istället försökt vända det för att hitta möjligheter. (IP 2) 

 

En aspekt värt att belysa är att ledarna i de olika företagen beskrev utifrån sitt 

specifika företag vilka frågor som gjorde att deras arbetsbelastning ökade. Det 

fanns dock en gemensam aspekt när det gäller upplevelsen av ökad 

arbetsbelastning. Detta handlade framförallt om säkerhet bland sin egen 

personal eftersom samtliga intervjupersoner arbetade med människor i olika 

situationer.  

”En sak är ju verksamheten. Det andra är min personal. Och min personal 

utsätts ju för möten med människor hela tiden och då vill jag ju att dom ska ha 

en bra arbetsmiljö, dom ska känna sig trygga i arbetet och man vill ju att dom 

ska vara friska.” (IP 2) 

 

För en annan ledare handlade det om att säkra sitt eget företag med handsprit 

utifrån att det i dennes arbetsmiljö handlade om direktkontakt med människor; 
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Ringa in vilka patienter som får komma…Första tiden, detta låter som en 

skröna men det är ju som att man kan skratta åt det nu men jag har ju ingen 

handsprit på mitt rum. Jag var tvungen att fara och köpa 3 dunkar 3-liters T-

röd. Hinna sprita britsen, torka händerna, torka skrivbordet om patienterna 

tagit någonstans. Rädslan för att man själv ska åka dit. (IP 3) 

 

En annan aspekt att beakta när det gäller ökad arbetsbelastning var frågan om 

att få in intäkter till sitt företag. Alla ledare var beroende av sina kunder utifrån 

sitt specifika företag. Det blev tydligt hur viktigt det var för dessa ledare att 

fundera över frågan hur företaget skulle kunna generera intäkter trots 

pandemin.  

”Vi har ju kommit till en spets där jag verkligen inser…att.. jag är viktig som 

ledare…Att jag måste dirigera rätt. Jag måste ta rätt beslut...Och vi var 

tvungen att ta snabba beslut snabbt. Så den, istället för att analysera, man gör 

en swot analys, man tittar på den biten så fick man göra allting så fort.” (IP 1) 

 

Förändrat arbetssätt 

 

Samtliga ledare i de olika företagen blev tvungna att hantera nya frågor för sitt 

företag. Det innebar ett förändrat arbetssätt ur flera olika synvinklar. I grunden 

handlade det om att finna vägar för att kunna fortsätta bedriva verksamheten 

och företaget. En del handlade om att ledarna i ett tidigt skede blev tvungna att 

försöka hitta framkomliga vägar utifrån den nya världen. Framförallt handlade 

det om att förändra egna tjänster för att möta kunders aktuella behov under 

andra former än vad ledarna vanligtvis var vana vid. Exempel på detta var att 

ett av företagen hade som tjänst att erbjuda föreläsningar på plats hos kund. Det 

företaget försökte förändra sitt koncept genom att erbjuda den egna tjänsten 

som digital föreläsning. Ett annat sätt som en av de intervjuade ledarna 

försökte finna vägar var att vända sig direkt till kunden för att fråga dem vad de 
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behövde hjälp med ur den uppkomna situationen. Ytterligare ett sätt handlade 

om att i ett företag hitta nya modeller, marknader och tillvägagångssätt.   

En ledare uttryckte det: 
 

”Företagets överlevnad, hitta nya modeller, hitta nya marknader, 

tillvägagångssätt som också gör att vi når ut med vårat budskap så att det 

gällde för oss, gällde det verkligen att vara snabb i dom här skildringarna.” 

(IP 4) 

 

Flertalet av ledarna uttryckte att tidsaspekten var knapp och att komponenter 

som analysering av beslut, reflektion och kalkylering av eventuella 

konsekvenser av beslut var nästintill obefintlig i och med det nya sättet att 

arbeta. Istället uttryckte ledarna att de var snabba beslut som gällde.  

En ledare uttryckte det; 
 
 
”Vi har ju kommit till en spets där jag verkligen inser at jag är viktig som 

ledare…Att jag måste dirigera rätt. Jag måste ta rätt beslut..och vi var tvungen 

att ta snabba beslut snabbt. Så den, istället för att analysera, man gör en swot 

analys, man tittar på den biten så fick man göra allting så fort.” (IP 1) 

 

En annan infallsvinkel som innebar ett förändrat arbetssätt var att de flesta av 

de intervjuade ledarna tvingades förhålla sig annorlunda till frågor om 

ekonomi. En del av ledarna var vanligtvis vana vid att ha ett gott kundflöde och 

en planering av kundmöten under lång tid framöver. En del av ledarna beskrev 

att i spåren av pandemin var det istället veckovisa planeringar som gällde 

utifrån att kundunderlaget minskade. Samtliga ledare tvingades i ett tidigt 

skede räkna på möjliga intäkter, eventuella förluster och konsekvenser.  
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Och det var ju för att jag hela tiden väntade, när det här kommer till vår 

region och det blir slut patienter så jag måste jobba ihop det kapital som krävs, 

så att jag kan överleva om jag står utan patienter i fyra månader för jag ska ju 

ut med, det är ganska stora avgifter, dels har jag ju då ett lån jag amorterar på 

och det är typ 20 i månaden och så sen har jag en hyra och den är också på typ 

20 i månaden och sen ska jag börja jobba ihop till min lön så det ska ju in 

omkring 100 000 i månaden  för att det ska gå plus minus noll. (IP 3) 

 

När det gäller de intervjuade ledarna och deras arbetsuppgifter var frågan om 

lojalitet till sitt företag och ledarnas egen syn om att ha organisationens bästa i 

fokus. Samtliga ledare försökte hitta lösningar på uppkomna problem allt för 

att få sin egen verksamhet med anställd personal att fungera. En ledare 

uttryckte det; 

”Drivet i att skapa nya affärer så att människorna här har jobb och sen 

säkerställas allas säkerhet. Det är ju A och O men i det här så vet man ju inte.” 

(IP 2) 

 

Samtliga ledare tycktes ha upplevelsen av att kunna möta de olika 

förändringarna. Den förändringen som pandemin innebar var sannolikt inte 

välkommen hos dessa ledare men alla hade förmåga att hantera den ovälkomna 

förändringen på ett till synes positivt sätt. En ledare uttryckte det;  

Samtidigt som vi ska vara ute och hjälpa arbetsgivare och ge idéer. För 

ledarskapet här så blir det ju viktigt att utveckla våran verksamhet så 

människor har jobb. Inte bli uppsagda. Vi måste hitta nya vägar. Vad kan vi 

hitta för någonting? Och få folk engagerade. Vad kan det skapa för affärer för 

oss? Och vad finns det för behov därute, vad sitter andra chefer med för 

obehag och frågor. (IP 2) 
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5.2 Arbetets påverkan på det privata 

 
Nästan alla ledare utryckte i någon form att deras arbete påverkade deras 

privatliv. Det som var tydligt var att det handlade om den ökade 

arbetsbelastningen som medförde att arbetet ”spillde över” på privatlivet. En 

ledare hade minskad egen tid och minskad tid för sin dotter. En annan ledare 

ansåg att dennes trötthet när hen kom hem påverkade det privata livet. För 

några ledare handlade det om att arbetet togs med hem som kvällsarbete. 

 
”Jag har ju känt att. Jag har suttit mycket med det administrativa på kvällar då 

jag varit i produktionen på dagen.” (IP 1) 

 
Det fanns dock en ledare som avvek när det gäller hur arbetslivet påverkade det 

privata. I hens fall hade dennes arbetssituation förändrats mycket. Exempel på 

detta var att kundbesöken minskat och mycket av ledarens tid handlade om att 

försöka hitta nya metoder för att förmå behålla kunder och sälja tjänster. 

Ledaren uttryckte visserligen att hens hjärna ständigt gick på högvarv samtidigt 

som ledaren gav uttryck för att privatlivet inte skulle ha påverkats av sin egen 

arbetssituation; 

 
”Jag tycker inte att det är en belastande stress och jag lever, jag lever själv och 

har vuxna barn så då, jag kan..Ja hjärnan går men det är inte så att jag tycker 

att jag far illa utav det.” (IP 3) 

 

Förändrad balans mellan arbetsliv och privatliv 

 

När det gäller balansen mellan arbetsliv och privatliv uttrycker samtliga av de 

intervjuade ledarna utom en att den har påverkats. Troliga aspekter är ökad 

arbetsbelastning och minskad möjlighet till återhämtning. Det som framförallt 
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framkommer är att arbetet har tagits med hem på kvällar. Samtidigt gav två av 

ledarna uttryck för att deras hjärnor ständigt gått på högvarv. Andra aspekter är 

att upplevd egen tid och tid för familjemedlemmar har varit begränsat. 

Därutöver har egen träning och trötthet varit faktorer som påverkat förmåga till 

balans mellan arbetsliv och familjeliv. Ingen av ledarna gav uttryck för att 

komponenter och aspekter i hemmet var de främsta skälen till att balansen var 

svår att uppnå. 

 

5.3 Påverkan på välbefinnandet 

 

Resultatet av detta återspeglar en stor känslomässig påverkan eftersom det till 

största del tycks ha handlat om att befinna sig i ovisshet både vad gäller viruset 

som sådan och dess utveckling samt att ständigt planera, agera och handla å 

företagets vägnar beroende på hur viruset och samhällets sätt att hantera hur det 

hela utvecklade sig. 

 
Ett sätt att belysa detta är att ledarnas hälsa har påverkats fysiskt men även 

psykiskt. Den psykiska hälsan och det egna välbefinnandet har påverkats i 

högre omfattning än den fysiska. 

 
Försämrad psykisk hälsa 
 

Den egna psykiska hälsan har påverkat samtliga ledare på ett eller annat sätt av 

att ha arbetat under coronapandemin. De olika ledarna belyser olika aspekter 

när det gäller den psykiska hälsan men en gemensam nämnare är oro i olika 

former. Ett sätt att beakta den oro som fanns handlade om en ovisshet om 

framtiden hos ledarna med ”vad om?” frågor. Samtliga ledare siade om 

framtiden med olika frågor utan att finna svar vilket påverkade dem 

känslomässigt. Oron hos ledarna tog sig uttryck om att dels handla om 

möjligheten att fortsätta bedriva företaget, sin egen personals oro, sin egen oro 

om denne skulle bli sjuk och anhörigas hälsa. 
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En ledare uttryckte det:  

”Coronan kom ju som en chock. Det blev en oro. Jag är inte en orolig person 

men jag märkte att den kom. Blir jag sjuk eller blir större delen av vår 

arbetsföra personer på arbetsplatsen sjuka?. Ja men vad händer?” (IP 1) 

 

En annan aspekt värt att belysa när det gäller påverkan hos de intervjuade 

ledarnas psykiska hälsa är förutom oro att stress tog sig olika uttryck. Stressen 

tog sig uttryck på olika sätt men av de intervjuade ledarna framträder en bild av 

att stressen påverkat det egna välbefinnandet. 

”Eftersom vi jobbar mot företag och alla blir orolig så blir det ju oroligt i 

våran verksamhet och initialt blev ju kalendrarna tomma. De som var 

inplanerat bokades av och då blir man ju lite stressad.”(IP 2) 

 

För en annan ledare tog stressen uttryck om att handla om ekonomisk stress; 

”Det var inte med samma sköna känsla man gick på semester när man inte 

riktigt visste hur hösten skulle se ut. Vilken omfattning eller annat. Det känns 

behagligare nu men fortfarande skakigt. Så är det ju, det är ju aldrig sådär att 

man kan sätta sig ned.” (IP 4) 

 
Försämrad fysisk hälsa 
 
När det gäller den fysiska aspekten uppger en av ledarna att denne har känt sig 

tröttare när hen har kommit hem efter arbetet; 

”Jag är ju trött när jag kommer hem. Jag somnar ju i soffan om jag lägger mig 

på rygg. Tittar man på pappret så jobbar jag inte mycket mer än 40 timmar, 

det är 42 eller nånting, sedan blir det 44 eller 45 för att jag har en halvtimmas 

lunch, en kvarts förmiddags fika och ingen eftermiddagsfika.” (IP 3) 

 
 
För en annan ledare handlade den fysiska hälsan om tidsbrist när det gäller tid 

för egen fysisk aktivitet. En ledare uttryckte det; 
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”Att jag inte har hunnit träna.” (IP 1) 

 

 

6 Resultatdiskussion 
 

6.1 Hur har rollen som ledare upplevts under coronapandemin?  

 
När det gäller att besvara frågan om hur rollen som ledare har upplevts under 

denna tidsepok kan flera olika infallsvinklar beaktas. En infallsvinkel är att 

samtliga ledare upplevde ökad arbetsbelastning och ett förändrat arbetssätt än 

vad de var vana vid. När det gäller ökad arbetsbelastning handlade en del om 

att ha säkerhet för sin personal, dagmöten med sina anställda om aktuellt läge 

och samtidigt lugna sin personal om företagens överlevnad. Ledarna tvingades 

därmed vara så tydlig som möjligt med sina medarbetare utifrån aktuellt läge 

och framtidens möjligheter. Slutsatsen av detta är att dessa ledare upplevde i 

samband med ökad arbetsbelastning ett ökat ansvar för sina anställda, deras 

säkerhet, välbefinnande och hälsa. Detta överensstämmer med Kelloway och 

Barlings (2010) resonemang om att ledare har en avgörande roll för 

medarbetares hälsa och välbefinnande utifrån att de kan påverka 

arbetsförhållanden som t.ex. arbetsmängd, tydlighet, medarbetares inflytande 

över sin arbetsroll samt den sociala miljön. 

 

En aspekt värd att belysa av upplevelsen av ledarrollen och upplevelsen av 

ökad arbetsbelastning är att flertalet av ledarna upplevde ökade arbetskrav på 

flera olika nivåer. Enligt Bakker och Demeroutis (2014) teori om Job-

demands-resources model avses arbetskrav aspekter som fysiska, psykologiska, 

sociala eller organisatoriska som kräver långvarig fysisk och /eller psykologisk 

ansträngning som t.ex. arbetsbelastning. Flertalet av dessa ledare upplevde 

arbetets krav på flera olika nivåer. Dels handlade det om organisatoriska krav 

eftersom flertalet av ledarna uttryckte att mycket handlade om att finna nya 
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marknader och förändra tjänster. Det i sig innebar krav ur ett organisatoriskt 

perspektiv eftersom det innebar förändringar i företagets grundläggande sätt att 

arbeta. En annan aspekt utifrån att arbetskrav upplevdes på flera olika nivåer 

var att sociala relationer mellan personal och kunder förändrades hos en del av 

de intervjuade ledarna. Flertalet av kunderna hos dessa företag spenderade 

mindre tid med fysiska besök hos företagen och därmed spenderade kunder 

mindre pengar på erbjudna varor och tjänster. Det i sig innebar att företagen 

fick mindre möjlighet att bygga sociala relationer med sina kunder genom 

fysiska möten. 

 

I Bakker och Demeroutis (2014) teori om Job-demands-resources model avses 

arbetsresurser aspekter på jobbet som kan minska arbetskraven och därmed 

fysiologiska och psykologiska kostnader. Vidare betecknas arbetsresurser som 

något energigivande som i sin tur kan leda till positiva attityder till arbete och 

positivt beteende. Resultaten visar att flertalet av dessa ledare upplevde liten 

tillgång till arbetsresurser. En framträdande komponent när det gäller resurser 

som var starkt begränsad var frågan om tidsaspekten. Flertalet av ledarna 

uttryckte att tidsaspekten var knapp och att analysera beslut, tid till reflektion 

och möjligheten att kalkylera eventuella konsekvenser av beslut nästintill var 

obefintlig. 

 

Alla ledare förutom en tenderade att ge uttryck i sin upplevelse av ledarrollen 

att inledningen av coronapandemin var en chock och därmed omtumlande samt 

krisartad för dem och deras verksamheter. De tvingades t.ex. söka nya 

marknader, förändra tjänster och hitta nya modeller. Detta överensstämmer 

med Runnquists (2019) påstående om vad en kris är och att ledarna ledde sina 

verksamheter under en svår situation som en kris. Enligt författaren handlar 

ledarskap i svåra situationer som en kris om att leda i en händelse som antingen 

smugit sig på eller inträffat plötsligt. Samtidigt innebär händelsen att det 

avviker från det normala som försvårar möjligheten att bedriva det dagliga 
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arbetet, skadar förtroendet för organisationen samt varumärket och därmed 

utgör ett hot mot att kunna nå uppsatta mål. 

 

En annan synvinkel när det gäller upplevelsen av ledarrollen är samtliga 

ledares förmåga att agera snabbt och fatta snabba beslut på ofta oklara grunder 

med lite information. Den förmågan kan dras parallell till Runnquists (2019) 

påstående om att den allra viktigaste egenskapen för en ledare under en kris är 

att ledaren har förmåga att kunna fatta beslut med lite information på hand. 

 

Ytterligare upplevelser av de intervjuade ledarna är att flertalet av ledarna inte 

gav uttryck om att ha särskilt stor beredskap för en kris som denna. Få av 

ledarna gav uttryck om att de varit med om liknande kriser tidigare och därmed 

erfarenhet av att bemästra en sådan. Vidare framkom ur intervjuerna att det inte 

fanns några upparbetade rutiner när det gäller dokument som risk- och krisplan. 

Det är dock viktigt att komma ihåg att det är svårt att kunna förutspå och vara 

förberedd på en kris som en pandemi. Dessutom är det inte troligt att alla 

företag varken har tid eller ekonomiska resurser för att vara steget före i ett 

sådant avseende. 

 

6.2 Vilka aspekter upplever de intervjuade möjliggör eller försvårar 

balans mellan arbetsliv och privatliv? 

 
De intervjuade ledarna uttryckte att deras sätt att arbeta under pandemin 

påverkade deras möjligheter till balans mellan arbetsliv och privatliv. Några av 

de intervjuade ledarna belyste aspekter som att de i hemmet på kvällstid satt 

med administrativt arbete. Andra ledare uttryckte att tid med övriga 

familjemedlemmar blev lidande. Ytterligare aspekter som uttrycktes var 

exempelvis att deras hjärnor gick på högvarv och en ledare berörde att dennes 

trötthet var mest framträdande. Detta överensstämmer med Nordenmarks 

(2008) forskning om att det är svårare att kombinera arbetslivet och privatlivet 
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när kraven blir för stora. Vidare menar författaren att ju mer förvärvsarbete 

som individen utför, desto större är risken för att förvärvsarbete kommer i 

konflikt med privatlivet. 

En infallsvinkel var det som de intervjuade ledarna uttryckte när det gäller 

arbetslivets påverkan på deras privatliv. Det är att å ena sidan tycks dessa 

ledare ha en stor möjlighet till inflytande och påverkan när och hur deras arbete 

ska genomföras i och med att de är egna företagare och har stor beslutanderätt. 

Å andra sidan ger ledarna uttryck för att det ger konsekvenser i privatlivet. Det 

kan ses ur Bozzons och Murgias (2020) studie om att ledare i företag 

visserligen har större möjlighet till autonomi i sitt arbete när det gäller när, var 

och hur arbetet ska utföras. Samtidigt menar författarna att de aspekterna har 

begränsad (eller ingen) makt när det gäller de dagliga erfarenheterna av 

upplevd obalans mellan arbetsliv och privatliv.  

 

En annan intressant infallsvinkel som möjliggjorde balans är att en av ledarna 

som å ena sidan uttryckte att dennes hjärna ständigt gick på högvarv samtidigt 

som dennes arbetsliv inte påverkade nämnvärt hens privatliv eftersom hen var 

ensamstående och hade stora barn som var utflyttade. Utan att med säkerhet 

veta om det var hens upplevelse som ensamstående och vuxna utflyttade barn 

var dennes skäl till att arbetslivet inte påverkade privatlivet är det inte ologiskt 

att dra parallell till forskning om att ålder på barn har betydelse för upplevd 

obalans. Trougakos et al. (2007) menar att små barn behöver mer omvårdnad 

än äldre barn och föräldrar lägger på så sätt mer tid och energi på 

hemmadomänen vilket i sig resulterar i dennes förmåga i den andra domänen, i 

detta fall arbetet.  

 

En annan parallell som kan dras är Barnett och Hydes (2001) påstående om att 

olika roller kan vara fördelaktiga för varandra och generera positiva aspekter 

som ökad inkomst, socialt stöd, vidgat kontaktnät och ökade möjligheter till 

framgång och erfarenheter. 
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Det kan vara en idé att beröra att de intervjuade ledarna enbart beaktade 

aspekter i arbetslivet som påverkade och försvårade till balans mellan arbetsliv 

och privatliv. Samtidigt anser jag att det för många av dessa ledare faktiskt var 

en kris i arbetslivet och deras företag som gjorde det hela svårt. Michel et al. 

(2011) menar att graden av arbetets betydelse för individen, arbetsrollers 

oklarheter och arbetsbelastning är komponenter som bidrar till att skapa 

obalans sett ur arbetslivets synvinkel. Jag upplever att dessa ledare faktiskt var 

uppslukade av sitt arbete på många olika sätt. Det var tydligt att samtliga ledare 

ingav ett stort uttryck för att arbetets betydelse var viktigt för dem. Min 

tolkning är att det handlade inte bara om säkra intäkter för egen överlevnad 

utan det var minst lika viktigt att värna om t.ex. företagens värdegrunder, 

fortsätta erbjuda tjänster och värna om sina kunders hälsa när det handlade om 

företag i hälsobranschen. Samtidigt handlade mycket om ovisshet vilket 

påverkade ledarnas arbetsroller på olika sätt.  

 

6.3 Vilka upplevelser av välbefinnande kan belysas? 

 

Enligt Brunn och Milczarek (2007) har balans i livet identifierats som den mest 

centrala faktorn för psykisk hälsa i Europa. Deras resultat kan till delar 

appliceras med ledarnas svar när det gäller psykisk hälsa. Samtliga ledare utom 

en uttryckte aspekter som påverkade deras psykiska hälsa och välbefinnande. 

Ledare uttryckte t.ex. att tankar på arbetet togs med hem, orostankar med vad 

om frågor, trötthet efter arbetsdagens slut och minskad egen tid för träning var 

komponenter som bidrog till den egna upplevelsen av välbefinnande. 

Resultaten visar att deras välbefinnande påverkades i arbetslivet samtidigt som 

välbefinnandet även påverkades i privatlivet eftersom det hos vissa innebar att 

deras hjärnor ständigt gick på högvarv och på så sätt påverkades de i hemmet 

också. Det visar i enlighet med Brunn och Milczareks (2007) studie om att 

balans i livet är en viktig aspekt för den psykiska hälsan. En annan infallsvinkel 

utifrån detta är att ledarnas upplevelser av att välbefinnandet blev lidande på 
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andra sätt. Ett sätt att se detta är det faktum att möjlighet till återhämtning 

minskade. En ledare uttryckte att dennes tid för egen träning var begränsad. 

Utövande av fysisk aktivitet kan bidra till återhämtning. Ett annat sätt att se det 

är utifrån de ledare som uttryckte att deras hjärnor ständigt gick på högvarv. 

Detta påverkade deras förmåga till återhämtning. 

 

Ett annat sätt att se de intervjuade ledarnas välbefinnande är att se den ledare 

som uttryckte sig annorlunda och att dennes välbefinnande inte påverkades. 

Hen uttryckte att dennes välbefinnande inte påverkades av dennes förhållande 

på arbetet. Ett sätt att se det är att göra det i enlighet med Aronsson et al. 

(2011) påstående om att arbets-eller familjeförhållanden kan vara positiva och 

fördelaktiga för varandra samt ha en positiv effekt på varandra om det finns 

balans. Ett skäl till att denne ledare inte uttryckte påverkan på dennes 

välbefinnande var att hen var ensamstående och hade vuxna barn som var 

utflyttade. Utan att med säkerhet veta om det är bakomliggande skäl till att 

dennes välbefinnande inte påverkades är det intressant att relatera till Michel et 

al. (2011) studie om att föräldraskapets krav, antal barn och barnens ålder 

vilket enligt författaren är framträdande när det gäller hur balans och 

välbefinnande kan upplevas. 

 

Ytterligare ett sätt att belysa upplevelser av välbefinnande är Cotton och Harts 

(2003) påstående om vilka komponenter som kan bidra till upplevelse av 

välbefinnande. Enligt författarna är aspekter som tillfredställelse med arbetet, 

livet, känslan av energi, lycka, glädje, hälsa, frånvaro av ohälsa och stress 

viktiga aspekter. Min tolkning av de intervjuade ledarna och hur de uttrycker 

hur deras välbefinnande upplevdes är att de ger en bild av att deras 

arbetssituation som sådan bidrog till stress och oro på olika nivåer som indirekt 

påverkade deras välbefinnande. Det är tydligt att den stress som ledarna 

uttryckte tog sig uttryck på olika sätt, samtidigt tror jag att det i grunden 

handlade om ovisshet för framtiden. Min reflektion utifrån denna studie att 



41 
 

ledarna ständigt tvingades befinna sig i ovisshet både när det gäller virusets 

utveckling, vad det skulle kunna innebära för dem själva, personalen och 

företagens fortsatta utveckling. Samtidigt handlade stressen till stor del om att 

försöka planera i ovisshet efter virusets utveckling och Folkhälsomyndighetens 

rekommendationer vilket för många var komplicerat då det i sig handlade om 

företagets möjliga intäkter.  

 

7 Metoddiskussion 
 
För att få en fördjupad förståelse för ledare i mikroföretag och deras 

upplevelser av rollen som ledare, balans mellan arbetsliv, privatliv och effekter 

på välbefinnandet valdes den kvalitativa metoden. Intervjuerna var 

semistrukturerade vilket visade sig vara positivt utifrån att intervjupersonerna 

gavs möjlighet att föra ett öppet samtal och de kunde själva belysa aspekter och 

faktorer som de ansåg vara relevanta utifrån mina frågeställningar. En del av 

intervjuerna genomfördes på intervjupersonernas arbetsplatser vilket var 

positivt. Jag som författare till studien fick i och med det en bred uppfattning 

om vilken typ av arbetsmiljö ledarna vistades i och ökad förståelse för deras 

verksamheter. Jag kunde t.ex. sätta mig in snabbt i vilka tjänster företaget 

erbjöd. Vid de tillfällena då intervjuerna skedde i andra sammanhang som t.ex. 

i ett grupprum på en kulturmötesplats var kontakten och kommunikationen 

med intervjupersonerna visserligen god. Å andra sidan är det möjligt att jag 

inte fick helhetsbilden av deras verksamhet som sådan när intervjun inte 

skedde på deras arbetsplatser. Resultaten upplever jag inte ha påverkats i någon 

större utsträckning. 

 
En aspekt värd att belysa när det gäller själva intervjusituationen är att samtliga 

intervjuer spelades in vilket var positivt. Ingen av ledarna hade något emot 

detta och upplevelsen var att det inte på något avgörande sätt påverkade deras 

sätt att kommunicera. De ledare som intervjuades var mycket kompetenta i sina 

roller och det märktes att de alla hade hög kunskapsbas inom sitt område vilket 
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innebar att de ofta hade snabba svar på de frågor som ställdes. Upplevelsen var 

att ingen av dem hade förberett sig i förväg på de frågor som skulle ställas utan 

de kommunicerade på ett bra sätt och belyste frågorna från olika synvinklar. En 

kritik när det gäller att använda sig av induktiv ansats är Jacobsens (2012) 

påstående om att det är naivt att tro att någon kan ha ett helt öppet sinne vid 

användning av induktiv ansats. Eftersom jag delvis själv påverkats av mitt 

arbete under coronapandemin när det gäller aspekter som hemarbete, digitala 

möten och ändrade ansvarsförhållanden i mitt arbete kan det ha inverkat på min 

förmåga när det gäller att ha ett öppet sinne. Det är troligt att jag kan ha haft 

förutfattade meningar utifrån hur jag själv upplevt situationen. 

 
När det gäller urvalet till studien bestod den av sex ledare i mikroföretag med 

olika uppgifter men som gemensamt erbjöd tjänster inom tjänstesektorn. Enligt 

Granheim och Lundman (2004) kan valet av deltagare med olika erfarenheter 

öka möjligheten att belysa forskningsfrågan från en mängd olika aspekter. Till 

en början hade fyra ledare intervjuats vilket i sig gav en hel del material att 

jobba med utifrån mitt syfte och forskningsfrågor samtidigt som vissa 

gemensamma beröringspunkter kunde belysas mellan de intervjuade ledarna. 

Dock ansåg jag och min handledare av studien att det skulle vara av värde att 

intervjua fler ledare för att på så sätt öka studiens tillförlitlighet. 

 
En aspekt att beakta när det gäller mitt urval om att tillfråga ledare som jag 

kommit i kontakt med på olika sätt i mitt yrkesliv och privat är att jag förlitade 

mig helt på mina egna värderingar om dessa personer som ”kloka möjliga 

intervjupersoner”. Därmed kan jag ha förbisett andra ledare i mikroföretag som 

torde kunna ha samma förmågor som de personer jag tillfrågade i min studie. 

För att motverka detta hade jag kunnat göra ett slumpmässigt urval genom att 

tillfråga för mig helt okända ledare.   

 

Kodning och kategorisering av de transkriberade intervjuerna upplevdes 

relativt komplicerat eftersom ledarna delvis hade olika infallsvinklar och 



43 
 

benämningar. Samtidigt uttryckte de i någon form gemensamma aspekter som 

t.ex. ökad arbetsbelastning, förändrad ledarroll med ansvar och oro.  

När det gäller studiens tillförlitlighet som enligt Tjora (2012) går att bedöma 

huruvida resultatet skulle blivit samma om andra forskare utfört samma arbete 

och om faktorer i studien skulle vara bidragande till resultatet om 

undersökningen gjordes en gång till med andra människor kan ses ur flera 

synvinklar. Ett sätt att beakta det är att studiens resultat inte skulle bli 

detsamma. Jag gjorde ett målstyrt urval med ledare som jag kommit i kontakt 

med i arbetslivet och privatlivet vilket sannolikt kan ha påverkat hur mycket de 

var villiga att delge mig information om sina upplevelser. En annan aspekt är 

att det inte är troligt att resultatet skulle bli detsamma om studien gjordes i ett 

senare skede eftersom förutsättningarna hela tiden ändras under 

coronapandemin. Exempelvis för att minska smittspridning begränsades 

möjligheter till interaktion med andra människor och social distansering blev 

ledord i begränsning av smittspridning.  

 
Validiteten handlar enligt Billhult (2017) om det mätinstrument som används 

mäter det som är avsett att mäta. Vidare menar författaren att för att ett 

mätinstrument ska vara användbart bör dess validitet var känd. Om det inte är 

utvärderat är dess användbarhet okänd. Enligt Tjora (2012) handlar validitet 

om resultaten i undersökningen svarar på de frågor som ställts i uppsatsen och 

om att hålla sig till teorier och tidigare forskning som gjorts inom samma 

område. Jag anser att validiteten i denna studie är god eftersom resultaten kan 

relateras till tidigare forskning när det gäller hur ledare kan uppleva ledarrollen 

i svåra situationer som en kris, arbetslivets påverkan på privatlivet och hur 

arbetsrelaterade faktorer kan påverka välbefinnandet. 

   

Enligt Priebe och Landström (2017) handlar en del av forskning om att den 

kunskap som produceras ska vara giltig även utanför det begränsade empiriska 

urval som ingår i studien för att på så sätt vara generaliserbar. Studien är 
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genomförd med endast sex ledare i mikroföretag. Därmed är 

generaliserbarheten låg. Enligt Bryman (2001) finns inga krav vid en kvalitativ 

studie att den skall vara representativ och generaliserbar. Denna studie har 

eftersträvat i högre grad att skapa förståelse för ämnet än att kunna generalisera 

det. 

 

8 Slutsatser 
 

Det framkom tydligt att ledarnas sätt att arbeta under coronapandemin innebar 

upplevelser av en förändrad ledarroll, där aspekter som hög arbetsbelastning 

och förändrat arbetssätt är framträdande. Ledarnas arbete under pandemin 

försvårade balansen mellan arbetsliv och privatliv. Exempelvis att arbete togs 

med hem efter ordinarie arbetstid avslut. Tankar på arbete och trötthet bidrog 

till upplevelser av svårighet till balans.  

Ledarna i studien upplevde att deras välbefinnande påverkats negativt under 

coronapandemin med exempelvis oro när det gäller sin egen och personals 

hälsa, företagets överlevnad och ovisshet om virusets utveckling. 

 
Genom att analysera och identifiera möjliga faktorer som framkommit i 

tidigare forskning och resultaten i denna studie är det möjligt att få förståelse 

för hur ledare i företag förmår skapa goda arbetsvillkor för dem själva och sin 

personal under perioder av kris som en pandemi. Studiens resultat kan 

förhoppningsvis inspirera företag att utveckla förebyggande arbete och på så 

sätt skapa möjlighet till hälsa bland ledare och medarbetare under perioder av 

kriser som påverkar hela samhället. 

 
 

9 Framtida forskning 
 

För att få mer kunskap när det gäller hur ledare kan fortsätta bedriva företag i 

perioder av svåra situationer som påverkar en hel befolkning samt med 
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bibehållen hälsa behövs fortsatt forskning. Det skulle vara intressant att se hur 

denna målgrupp arbetar med förebyggande arbete i sina företag som t.ex. 

utveckling av krisplaner, krisstöd och andra strategier när det gäller påverkan 

på sin egen och sin personals hälsa samt hur det kan omsättas i praktiken när 

kriser som en pandemi inträffar. Dessutom skulle det vara intressant att genom 

t.ex. kvalitativa intervjuer studera ledares förmåga till balans mellan arbetsliv 

och privatliv utifrån dagliga erfarenheter i privatlivet som kan påverka 

upplevelser av stress i arbetslivet och rollen som ledare i företag.  
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Bilaga 1 
 

Samtyckesbrev  
 
Hej respondent! 
Jag vill börja med att tacka för responsen för vårat telefonsamtal och ditt 
intresse för att delta i min studie som genomförs vid Mittuniversitetet. Jag 
kommer att beskriva i detta brev vad det innebär att delta i min studie innan du 
ger ditt samtycke att deltaga. 
Vad handlar studien om? 
Jag skriver en uppsats inom ramen för min magisterutbildning inom Arbetsliv, 
hälsa och rehabilitering på Mittuniversitetet. Syftet med uppsatsen är att 
undersöka ledare i mikroföretags upplevelser av ledarrollen under 
coronapandemin. Vidare är jag intresserad av att få veta vilka omständigheter i 
ledarskapet som möjliggjorts eller försvårats till balans mellan arbetsliv och 
privatliv och dess effekter på välbefinnande.  
Hur kommer ditt deltagande i studien att se ut? 
Min avsikt är att samla in material via berättande intervjuer med ledare i 
mikroföretag. Jag vill samtidigt vara tydlig med att din identitet och dina svar 
kommer att behandlas helt konfidentiellt och jag kommer att använda fiktiva 
namn i studien för att resultaten inte ska kopplas till dig eller den organisation 
du arbetar i. Om du fortfarande är intresserad av att delta kommer upplägget 
vara följande: När det gäller tid och plats för intervjun får du bestämma själv. 
Viktigt att beakta är att jag som intervjuare kommer att ha en neutral hållning 
inför dina svar. Vår intervju beräknas ta cirka 45-60 minuter. En annan aspekt 
värt att belysa är att jag önskar spela in intervjun för att efteråt kunna skriva det 
som sagts i skriftlig form till min analys. 
Uppgifterna skyddas 
När det gäller de svar och resultat du lämnar mig kommer att behandlas så att 
inte obehöriga kan ta del av dem och uppgifterna kommer att raderas när de 
inte behövs längre. Den inspelade intervjun kommer att raderas från min 
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telefon direkt efter det hela skrivits ut. En annan aspekt värt att belysa är att 
den transkribering jag avser att göra från det inspelade materialet ska inte 
innehålla personliga uppgifter som går att härleda till dig som person eller din 
organisation. Det är samtidigt viktigt för dig att veta att transkriberingen 
kommer att förvaras på min dator som har lösenord fram till att min uppsats är 
godkänd. Därefter raderas transkriberingen. 
Resultat av studien 
Du kan få tal del av det transkriberade materialet efter intervjun. Efter intervjun 
kan magisterstudenten eventuellt kontakta dig för kompletterande frågor. 
 
Frivilligt deltagande 
Det är viktigt att belysa att ditt deltagande är frivilligt och att du kan avbryta 
ditt deltagande när du vill. Skulle det vara så att du inte vill delta eller vill 
avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför. Skulle det vara så att du 
inte vill medverka, är det viktigt att du kontaktar den ansvariga studenten som 
genomför studien. 
Ansvariga för studien 
Ansvarig student är Peter Danielsson,  
070 200 14 87 
Peda1301@student.miun.se  
 
Handledare är Björn Jakobsson 
Bjorn.Jakobsson@miun.se 

 
Samtycke till studien 
☐Jag samtycker till att delta i studien om ledare i mikroföretag och upplevelser 
avledarrollen, balans mellan arbetsliv, familjeliv och effekter på välbefinnandet 
under coronapandemin. 
☐Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas på det sätt som beskrivs i 
detta informationsbrev. 
 
 
…………………..                                                   …………………….. 
Plats och datum                                                       Underskrift 
 
 

mailto:Bjorn.Jakobsson@miun.se
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Bilaga 2  

Intervjuguide 

 
Inledande frågor 
 
Namn,bakgrund, antal år i yrkeslivet 
Beskrivning av nuvarande arbete och antal arbetstimmar per vecka 
Beskrivning av familjelivet (gift/sambo/ensamstående, ålder på barnen) 
Beskrivning av fritid och intressen 
 
Frågor om ledarskap, balans mellan arbetsliv och privatliv 
 
Vill du beskriva hur det ser ut för dig just nu i ditt arbetsliv? 
Upplever du att antal arbetade timmar har förändrats under coronapandemin? 
Hur upplever du ansvar och krav som chef när du arbetat förändrats under 
coronapandemin när det gäller ditt arbete?  
Hur upplever du ansvar och krav som ledare när du arbetat har förändrats under 
coronapandemin när det gäller ditt familjeliv/Privatliv? 
Har du arbetat hemifrån? (Om ja, vad har hemarbete givit dig som ett vanligt 
arbetssätt inte kunnat ge? Vad har varit svårt? Vilka är de främsta fördelarna 
och nackdelarna med att arbeta hemifrån?) 
 
Frågor om rollfördelning 
 
Vilka frågor i rollen som ledare anser du har tagits mest tid i anspråk under 
coronapandemin? 
Har du upplevt någon rollkonflikt i ditt ledarskap som varit annorlunda än 
tidigare? 
 
Frågor om välbefinnande 
 
På vilket sätt har arbetet under coronapandemin påverkat ditt välbefinnande?  
På vilket sätt har arbetet under cornapandemin påverkat ditt sätt att förena 
arbetsliv och privatliv?  
Upplever du att det finns en tydlig gräns mellan arbetsliv och privatliv? Om det 
inte finns en sådan gräns innebär det några för eller nackdelar 
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 Vilken typ av stöd har du som ledare haft under denna period? 
  
Övrigt 
 
I vilken mån anser du att du haft stöd från omgivande samhälle under denna 
kris? (Statligt stöd? Upplevelser av myndighetskontakter?) 
Har ditt sätt att arbeta under coronapandmin uppskattats och accepterats av 
medarbetare? 
Har pandemin bidragit till förändring av medarbetares hälsa?  
Har företaget haft tillgång till företagshälsovård och HR-funktion under 
pandemin? Om ja på vilket sätt? 
Vilka är de viktigaste lärdomarna du som ledare tar med dig under denna 
speciella tidsepok och sätt att arbeta? 
 
Finns det något du vill tillägga? 
 
Avslutande information om studien 
 
Vill du läsa igenom intervjun när den är färdigskriven? 
 
Avsluta inspelning 
 

Bilaga 3 

 
Meningsbärande enheter 
 
Jag och min kollega. Vi satte oss direkt corona kom. Ja! Hur lägger vi upp det 

här? Hur gör vi? Vad behöver vi minimum?...Vi gjorde en kalkyl. Det här 

måste vi ta in per dag Det här kan vi..Maxbudget. Vi har fasta kostnader på det 

här” 

Coronan kom ju som en chock. Det blev en oro. Jag är inte en orolig person 

men jag märkte att den kom. Blir jag sjuk eller blir större delen av våran 

arbetsföra personer på arbetsplatsen sjuka?. Ja men vad händer? 

”En sak är ju verksamheten. Det andra är min personal. Och min personal 

utsätts ju för möten med människor hela tiden och då vill jag ju att dom ska ha 
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en bra arbetsmiljö, dom ska känna sig trygga i arbetet och man vill ju att dom 

ska vara friska.” 

”Vi har ju kommit till en spets där jag verkligen inser…att.. jag är viktig som 

ledare…Att jag måste dirigera rätt. Jag måste ta rätt beslut..Och vi var 

tvungen att ta snabba beslut snabbt. Så den, istället för att analysera, man gör 

en swot analys, man tittar på den biten så fick man göra allting så fort. 

”Företagets överlevnad, hitta nya modeller, hitta nya marknader, 

tillvägagångssätt som också gör att vi når ut med vårat budskap så att det 

gällde för oss, gällde det verkligen att vara snabb i dom här skildringarna.” 

”Drivet i att skapa nya affärer så att människorna här har jobb och sen 

säkerställas allas säkerhet. Det är ju A och O men i det här så vet man ju 

inte.” 

 
”Inte fått utbetalt” 
 
”Samtidigt som vi ska vara ute och hjälpa arbetsgivare och ge idéer. För 

ledarskapet här så blir det ju viktigt att utveckla våran verksamhet så 

människor har jobb. Inte bli uppsagda. Vi måste hitta nya vägar. Vad kan vi 

hitta för någonting? Och få folk engagerade. Vad kan det skapa för affärer för 

oss? Och vad finns det för behov därute, vad sitter andra chefer med för 

obehag och frågor.  

”Jag har ju känt att. Jag har suttit mycket med det administrativa på kvällar då 

jag varit i produktionen på dagen.”  

”…Jag tycker inte att det är en belastande stress och jag lever, jag lever själv 

och har vuxna barn så då, jag kan..Ja hjärnan går men det är inte så att jag 

tycker att jag far illa utav det.”  

” Jag är ju trött när jag kommer hem. Jag somnar ju i soffan om jag lägger 

mig på rygg. Tittar man på pappret så jobbar jag inte mycket mer än 40 

timmar, det är 42 eller nånting, sedan blir det 44 eller 45 för att jag har en 

halvtimmas lunch, en kvarts förmiddags fika och ingen eftermiddagsfika.” 
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”Coronan kom ju som en chock. Det blev en oro. Jag är inte en orolig person 

men jag märkte att den kom. Blir jag sjuk eller blir större delen av vår 

arbetsföra personer på arbetsplatsen sjuka?. Ja men vad händer?” 

”Eftersom vi jobbar mot företag och alla blir orolig så blir det ju oroligt i 

våran verksamhet och initialt blev ju kalendrarna tomma. De som var 

inplanerat bokades av och då blir man ju lite stressad” 

”Det var inte med samma sköna känsla man gick på semester när man inte 

riktigt visste hur hösten skulle se ut. Vilken omfattning eller annat. Det känns 

behagligare nu men fortfarande skakigt. Så är det ju, det är ju aldrig sådär att 

man kan sätta sig ned.” 

”Det har varit allt. Framförallt tiden för mig själv. Att jag inte har hunnit 

träna. Och det ser jag. Jag kom som bra igång, jag kunde ju vara ledig ledig. 

Jag har ju inte haft en sommar som varit normal heller i semester syfte men jag 

har ändå kunnat vara lite ledigt mer än normalt. 

”Tiden med min flicka självklart”. 
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