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Nar virussmittan Covid-19 spred sig runt om i varlden tvingades manga Human Resources
(HR) tjansteman att arbeta hemifran, samtidigt som deras arbetsbelastning 6kade till foljd av
pandemin (PWC, 2020). Syftet med denna studie var att bland HR-tjanstemén som under cirka
ett ars tid arbetat pa distans, undersoka hur deras majligheter och behov av aterhdmtning sag
ut, samt dess eventuella samband med boende- och familjesituation, emotionella krav och
emotionellt stod. Aspekten mojlighet till aterhamtning delades upp i tva kategorier dar ena
maétte respondenternas upplevda inflytande 6ver arbetstid och ledigheter, medan den andra
maétte huruvida respondenterna var tillgangliga for arbete efter arbetstid. Detta undersoktes
genom en enkdatundersokning dar 71 HR-tjanstemén deltog, vilka rekryterades genom
personliga och sociala natverk dar HR-tjansteman var aktiva. Respondenterna bestod av 87
procent kvinnor och 13 procent man. Aldersspannet bland respondenterna varierade mellan 20
och 65 ar.

Det resultat som foreliggande studie fann var att halften av respondenterna befann sig
pa eller ver ett gransvarde for behov av aterhamtning som Wentz, Sluiter, Hagberg & Pousette
(2018) tagit fram, vilket kunde resultera i en storre risk att drabbas av ohalsa. Halften av
deltagarna upplevde ofta eller alltid att de hade inflytande 6ver egna arbetstider och ledigheter.
12 procent rapporterade att de ofta eller alltid var tillgdngliga for arbete efter arbetstid. Det
identifierades ett medelstarkt, positivt samband mellan tillganglighet efter arbetstid och behov
av aterhamtning, vilket innebar att ju mer deltagarna var tillgangliga efter arbetstid, desto hogre
behov av aterhamtning hade dem. Det identifierades ocksa ett starkt, negativt samband mellan
inflytande Gver arbetstider och ledigheter samt behov av aterhamtning. Det innebar att ju mer
inflytande respondenterna hade Over arbetstider och ledigheter, desto mindre behov av



aterhamtning hade dem. Vidare identifierades inte nagra signifikanta samband mellan boende-
och familjesituation och behov av aterhamtning. Géallande emotionella krav och behov av
aterhamtning fanns det ett medelstarkt, positivt samband och mellan emotionellt stéd och
behov av aterhdmtning fanns det ett medelstarkt, negativt samband. Detta innebar att
emotionella krav kunde 6ka behov av aterhamtning, medan emotionellt stod kunde ges till
medarbetarna for att minska behovet.

En rad olika komplexa och samverkande faktorer verkade ligga bakom det relativt htga
behovet av aterhdamtning bland respondenterna. Darfor var det svart att avgéra om det var
distansarbetet i sig eller den eventuellt 6kade arbetsbelastningen fér HR under pandemitider
som var den storst bidragande orsaken. Det bor tilldggas att studien inte syftade till att
undersoka samband mellan férandringar i aterhamtningsbehov eller forandringar i arbetsvillkor
i samband med Covid-19, utan genomfordes enbart vid ett tillfalle under da pagaende pandemi.
Mot bakgrund av detta vill vi betona att arbetsgivare inte far glomma bort att dven ge de
personer som arbetar inom HR ratt mojligheter till aterhdamtning, nagot som resultatet i denna

studie visade kan forbattras.



Den 11e mars ar 2020 deklarerade WHO, World Health Organisation Covid-19 som
en varldsomfattande pandemi. Over en natt kom beskedet frdn Sveriges regering att arbete
skulle forlaggas pa distans i form av hemarbete i den utstrackning det var mojligt
(Folkhalsomyndigheten, 2020). Vid tidpunkten av forfattandet for denna uppsats har drygt ett
ar passerat sedan pandemin var ett faktum och hemarbetet pabdrjades for manga arbetstagare.
Detta vackte en nyfikenhet kring vad detta eventuellt hade fatt for effekter pa individers
mojligheter till aterhamtning nar bade privat- och arbetsliv dgde rum inom hemmets fyra
vaggar. Pandemin paverkade arbetstagare inom flera olika branscher och yrken, inklusive
Human Resources (HR) vars syfte &r att attrahera, utveckla och forvalta ménskliga resurser i
arbetslivet. De huvudsakliga arbetsomradena for HR som stodfunktion var att ge stod och rad
till chefer och medarbetare i personalrelaterade fragor, utveckla HR-processer,
kompetensutveckling, ledarskap och arbetsmiljo, samt ge radgivning géllande lagar och avtal i
arbetsrelaterade processer (Arbetsmiljoverket, 2016). Utover att de som arbetade med HR
sjalva var tvungna att hantera utmaningen att arbeta pa distans, forde pandemin dven med sig
en rad nya utmaningar for HR att arbeta med. Exempel pa detta var stora varsel, permitteringar,
krishantering, ~ forhandlingar och avtalsfragor, samt paskynda organisationens
digitaliseringsprocess for att mojliggora distansarbete (PWC, 2020). Listan pa nya utmaningar
som HR stélldes infor till foljd av pandemin kan goras lang. Mot bakgrund av detta vacktes

intresset att undersoka HR-tjanstemans behov och mojligheter till terhamtning.

Distansarbete under Covid-19 pandemin

Arbetsmiljoupplysningen (2021) beskrev att distansarbete innebér att arbetstagaren ges
frihet under ansvar. Det 6ppnade upp for ett mer flexibelt arbetsliv som i hégre utstrackning
kunde kombineras med privatliv eftersom arbetstagaren inte behovde lagga tid pa att
exempelvis transportera sig till arbetsplatsen. Forfattarna understrok dock att 6kad flexibilitet
kunde medfora att gransen mellan arbete och privatliv snabbt suddas ut, vilket stallde hoga
krav pa medarbetaren att denne sjalv hade en valutvecklad formaga att sétta egna tydliga
grénser mellan arbete och privatliv. Vidare redogjorde Arbetsmiljoupplysningen (2021) dven
for att distansarbete generellt sett kan leda till en sémre arbetsmiljo géllande ett flertal aspekter,
exempelvis social isolering dér medarbetare i hogre utstrackning gick miste om sociala

relationer.



Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021) slappte pa regeringens begéaran rapporten
Kartlaggning och analys av forutsattningar for arbete hemifran under Coronapandemin. En
slutsats som rapporten mynnade ut i var att varje arbetstagares individuella och sociala villkor
spelade en avgdrande roll for huruvida arbetsmiljon hade forbéttrats eller forsdmrats under
Covid-19 pandemin. Faktorer som paverkade den enskilde medarbetarens arbetsmiljo var
exempelvis bostads- och familjeférhallanden, teknisk utrustning och kompetens att utforma sin
egen arbetsmiljo. En foljdeffekt av att arbetet utfordes digitalt var att kontakten mellan kollegor
minskade drastiskt, nagot som resulterade i séamre samarbete och lagarbete. Rapporten visade
ocksa att personer som levde sjalva utan partner eller familj, samt individer som saknade ett
socialt natverk utanfor arbetsplatsen i hogre utstrackning drabbades av den sociala
distanseringen. Forfattarna understrok att minskade mojligheter till socialisering kunde leda till
forsamrat maende och eventuellt depression (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021). Mot
bakgrund av resonemanget att bostads- och familjeforhallanden kunde paverka arbetstagares
arbetsmiljo vid distansarbete ville vi undersoka huruvida dessa forhallanden hade en paverkan
pa behovet av aterhamtning. Med boende- och familjeférhallanden som foreliggande studie
refererar till senare i rapporten syftades att undersoka huruvida HR-praktikern hade
hemmavarande barn som kravde deras uppmarksamhet under arbetsdagen, samt om de hade

ett arbetsrum dar de kunde arbeta ostort.

Granslost arbete

EkI6f (2017) refererade forskning som understrok att om den tid individen har avsatt
for vila och aterhamtning stors, kan individen pa lang sikt raka ut for ohélsa i form av 6kad
stress och utmattning. Granslost arbete kan vara en orsak till att aterhdamtning stors och minskar
i tid. Med gréanslost arbete definierade EKIGf (2017) det arbete som var organiserat pa ett sétt
som satter mindre tydliga ramar kring arbetet. Begreppet omfattade bland annat flexibla
arbetstider och distansarbete som gav arbetstagaren mer inflytande kring nér, var och hur
arbetet skulle ske. Eftersom det grénsldsa arbetet i stérre utstrackning utfordes digitalt fanns
det fler mojligheter att arbeta pa platser och tider som inte var en tillagnad arbetsplats eller
arbetstid (Arbetsmiljoverket, 2018). Det blev ocksa enklare for arbetstagare att utfora privata
digitala &renden under den tid som tidigare var avsatt for arbete. Granslost arbete kunde

medfora ytterligare krav pa medarbetaren i form av att denne forvantades vara tillganglig for



arbete aven utanfor ordinarie arbetstid, vilket kunde paverka balansen mellan privat- och
arbetsliv. | de fall da arbetet forlaggs till langre dagar kunde mdjligheten till aterhamtning
paverkas negativt da den tid som skulle laggas pa aterhamtning istéallet gick till att vara
tillganglig pa arbetet. Om istallet privatlivet utgjorde ett stérningsmoment i arbetslivet
forsamrades mojligheterna till att fokusera och slutfora arbetsuppgifter, vilket ocksa kunde vara
en bidragande faktor till 6kad stress och ohélsa (Myndigheten for arbetsmiljokunskap, 2021).
Sammanfattningsvis kunde granslost arbete ge storre mojligheter for arbetstagare att hinna med
privata angeldgenheter under arbetstid, men en konsekvens som medféljde var att det &ven
stallde storre krav pa tillganglighet hos arbetstagaren. Vi ville darfor undersoka hur HR-

tjansteman upplevde sina maéjligheter och behov av aterhamtning da arbetet skedde pa distans.

Aterhamtning

Stressforskningsinstitutet (2021) forklarade att aterhamtning kunde ses som en
nddvéndig nedvarvning dér individen borde varva ner efter fysisk och psykisk aktivitet.
Definitionen av aterhamtning skiljde sig at eftersom det ar ytterst individuellt pa vilket sétt en
individ aterhamtar sig. Gemensamt for alla individer var att aterhamtning var en avgorande
faktor for att behélla en god halsa, samt att kunna utfora sitt arbete med god kvalitét. Exempel
pa aterhamtning var vila och sémn, motion och umgas med vanner och familj. Perioder med
hog belastning och stress behdvde inte vara nagot negativt eller ohalsosamt om arbetstagaren
gavs tillrackliga majligheter for aterhamtning. Manga arbetstagare utsatts for stress bade fran
arbetslivet, men  ocksd  fran  privatlivet  (Arbetsmiljéupplysningen,  2021).
Stressforskningsinstitutet (2021) betonade att hoga stressnivaer och udda arbetstider var
exempel pa effekter som kunde paverka nattsémnen vilket var en av de storsta kallorna till
aterhamtning.

Att arbetstagare upplevde behov av aterhamtning karaktariserades i form av att
individen kande temporéara kanslor sdsom overbelastning, irritation, brist pa energi infor nya
arbetsuppgifter eller sysslor, presterade samre, samt drog sig tillbaka fran sociala ssmmanhang
(Van Veldhoven & Sluiter, 2009; Wentz, Gyllensten, Sluiter & Hagberg, 2019; Wentz et.al,
2018). Om en arbetstagare hade ett arbete med hog belastning kunde behovet av aterhamtning
vara storre. Uppnaddes inte behovet av aterhamtning medféljde en risk for att kvaliteten i
arbetet minskar samt att arbetstagarens motivation till arbetet och framtida arbetsuppgifter



forsamrades (Van Hooff, Geurts, Kompier & Taris, 2007). Pa vilket sétt en arbetstagares behov
av aterhamtning sag ut kunde paverkas av vilka mojligheter till aterhamtning som arbetstagaren
hade. Att arbetstagaren gavs kortare pauser och raster inklusive smaprat med kollegor hade
visat sig vara viktigt for psykisk och fysisk aterhdmtning pa jobbet. Detta innebar att
aterhamtning inte endast dgde rum efter arbetsdagens slut utan dven under arbetsdagen
(Stressforskningsinstitutet, 2021). Likasa var inflytande dver arbete och arbetstider viktiga for
att forbattra mojligheterna till aterhamtning och skapade béttre balans mellan arbete och fritid
(Arbetsmiljoupplysningen, 2021). Sammanfattningsvis verkade det som att aterhdamtning var
en central del av arbetslivet, dels for att prestera bra pa arbetet, dels for att finna en bra balans
mellan arbete och privatliv. Darfér ville vi underséka HR-tjanstemans behov och mojligheter

till aterhamtning, samt om majligheterna till aterhdamtning paverkade behovet.

Krav-resursmodellen

Schaufeli (2017) redogjorde for krav-resursmodellen som betonade att varje arbete
medforde krav pa medarbetare gallande vad de forvéantas uppna i sitt arbete. Krav i arbetet
definierades som aspekter i arbetet som kraver psykisk eller mental anstrangning, exempelvis
belastning, konflikter med andra kollegor och jobboséakerhet. For att medarbetaren skulle kunna
klara av sitt arbete utan att riskera ohélsa gavs ocksa resurser och ratt forutsattningar till
medarbetaren. Resurser definierades som aspekter i arbetet som bidrog till att uppna mal,
minska krav som dranerar energi, samt stimulera personlig utveckling. Exempel pa resurser var
stod fran kollegor, kontroll Gver arbetet och feedback pa utfort arbete. EKIGF (2017) bendamnde
relationen mellan krav och resurser som ett komplext samspel som kunde skilja sig mellan
olika situationer. Nar krav och resurser var i obalans riskerade medarbetaren flertalet negativa
konsekvenser i form av utmattningssyndrom, sjukskrivning, lagt engagemang i sitt arbete och
samre prestationer (Schaufeli, 2017). Om daremot krav och resurser var i balans med varandra
kunde istallet positiva resultat trada fram, sasom Okat engagemang och att den anstéllde blir
kvar langre i bolaget och utvecklas internt.

| foreliggande studie undersoktes de emotionella kraven i arbetet som respondenterna
upplevde kopplat till aterhamtning. Kraven kunde bland annat uppkomma nar arbetstagaren
forvantades hantera kanslomassigt svara arbetsuppgifter eller formedla en kénsla som personen

inte nodvandigtvis k&nde (EkIof, 2017). Som ett sétt att hantera emotionella krav som stélldes



i arbetet kunde chefer och kollegor bidra med emotionellt stod for att hindra kraven fran att bli
en halsorisk. Eftersom Covid-19 har medfort bade social distansering, permitteringar och varsel
kunde arbetets emotionella krav vara forhéjda och darmed ocksa bidragit till ett 6kat behov av
aterhamtning. Vi ville darfér undersoka samband mellan bade upplevda emotionella krav och

behov av aterhamtning, samt upplevt emotionellt stod och behov av aterhamtning.

Syfte och fragestallningar

Syftet med denna studie &r att bland HR-tjansteman som under cirka ett ars tid arbetat
pa distans undersoka hur deras mojligheter och behov av aterhdamtning ser ut, samt undersoka
dess eventuella samband med boende- och familjesituation, emotionella krav och emotionellt
stod. Wentz et.al (2019) studerade fyra olika yrkesgrupper i syfte att se om negativa effekter
kunde héarledas till stord aterhamtning, det vill sdga brist pa energi, irritation samt
overbelastning som kunde identifieras vid hogt behov av aterhamtning. Eftersom HR-
tjdnsteman inte var en av de yrkesgrupper som studerades fanns det ett intresse att studera dessa
fragor aven i HR-yrket mot bakgrund av den nya situationen som Covid-19 pandemin forde
med sig. Med var studie hoppas vi darfér kunna komplettera tidigare forskning och bidra med
okad kunskap hur HRs mdjligheter till aterhamtning ser ut vid distansarbete. Foreliggande
studie baserades pa en enkatundersokning dar 71 personer som arbetar inom HR deltog.

Fragestallningarna som lag till grund for studien var foljande;

% Hur ser méjligheten till aterhamtning och behov av aterhamtning ut for HR-

tjansteman som arbetar pa distans?
% Hur ser sambandet mellan majligheter till aterhamtning och behov av aterhamtning ut?
< Hur ser sambandet mellan boende- och familjesituation och behov av aterhamtning ut?

< Hur ser sambandet mellan emotionella krav, respektive emotionellt stéd och behov av

aterhamtning ut?



Metod

Deltagare

| foreliggande studie var respondenterna yrkesverksamma inom Human Resources
(HR) och har arbetat pa distans hemifran. | studien har totalt 71 personer deltagit och bland
dem aterfanns foljande roller; HR-partner, HR-specialist, HR-konsult, HR-chef, HR-
koordinator, HR-strateg, HR Business Partner, HR-generalist, Rekryterare, samt
Egenforetagare inom HR. Av samtliga roller var HR-specialister mest representerade da de
utgjorde 26 procent av respondenterna, foljt av HR-chefer som utgjorde 16 procent. HR-
konsulter, HR-strateger och HR Business Partner utgjorde 12 procent av respondenterna
vardera. Resterande yrkesroller utgjorde under 10 procent vardera. Bland de yrkesverksamma
varierade antal ars erfarenhet av HR-yrket inom féljande spann; 0-5 ar, 6-10 ar, 11-15 ar, 16—
20 ar, samt 6ver 20 ars erfarenhet vilket redovisas i Tabell 1 nedan.

Tabell 1

Erfarenhet av HR-yrket hos respondenter

Antal ar Antal Andel i procent
0-5ar 23 33%
6-10 ar 17 25%
11-15ar 17 25%
16-20 ar 5 7%
Over 20 ar 7 10%

Av respondenterna som studerats var 59 kvinnor, vilket utgjorde 87 procent. Resterande
deltagare var méan, vilket utgjorde 9 personer och motsvarar 13 procent. Aldrarna hos
respondenterna varierade mellan unga vuxna (20-30), trettiodringar (30—40), medelalders

personer (40-50) samt 6vre medelalders (50-65) vilket redovisas i Tabell 2 nedan.



Tabell 2

Aldersférdelning mellan respondenter

Alder Antal Andel i procent
Unga vuxna (20-30 ar) 16 23%
Trettioaringar (3140 ar) 29 42%
Medelalders (41-50 ar) 16 23%
Ovre medelélders (51-65 ar) 8 12%

Respondenterna i studien rekryterades genom att skicka ut en intresseforfragan i sociala
och personliga natverk vilket innebar att vi utgick fran ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2014).
Genom Facebook-gruppen Natverk HR och LinkedIn-gruppen HR Sweden anmalde manga
respondenter sitt intresse for att medverka i studien efter att inlagg om intresseforfragan
publicerats i dessa grupper. En del respondenter rekryterades dven genom vara personliga
kontakter och i sin tur ocksa deras kontakter, vilket innebar att ett sndbollsurval ocksa till viss
del anvéndes (Bryman, 2014). Kraven for att medverka i studien var att respondenten var
yrkesverksam inom HR och hade arbetat pa distans hemifran under en langre tidsperiod,
ungefar ett ar. Efter att vi fatt in intresseanmalningarna skickades ett personligt meddelande ut
till de intresserade. | meddelandet aterfanns ytterligare information om studien, ett
informationsbrev som beskrev vad det innebar att delta i studien, en lank till enk&ten, samt ett
tack for deras deltagande. Vi fick in 79 intresseanmalningar varav 71 personer valde att
medverka i studien, vilket gav ett bortfall pa 8 personer. Varje fraga i enkaten hade ett internt

bortfall pa ungefar 3 personer, vilket innebar att antal svar per fraga i snitt var 68.

Instrument

Instrumentet som anvénds i studien var en digital enkat som konstruerades i Qualtrics
(2021). Det fardiga instrumentet bestod av 39 fragor som berorde fyra olika frageomraden,
samt respondenternas bakgrund (se Bilaga 1).

Bakgrundsvariabler som underséktes omfattade respondenternas alder, kon, titel pa
davarande roll inom Human Resources (HR), samt antal ars erfarenhet av HR yrket totalt.



Behov av aterhamtning mattes med en skala hamtad fran Wentz et.al (2018), samt
kompletterande fragor som vi sammanstéllt inom samma frageomrade och bestod av elva
fragor. Skalan syftade till att undersoka respondenternas upplevda kansla av trotthet och
energiniva efter arbetet och benamns enbart som behov i analyserna. Respondenterna ombads
skatta sina svar utefter upplevelsen fran deras hemarbete som foljd av Covid-19. Exempel pa
frdgor och pastdenden i skalan var: “Jag tycker att det dr svart att slappna av nér arbetsdagen
ar slut”, “Nér jag ar ledig efter arbetet har jag svart att koncentrera mig” samt “Nér arbetet ar
slut for dagen maste jag fa vara ifred en stund.”. Svarsskalan for frigeomréadet bestod av fyra
alternativ, vilka var: Aldrig (1), Ibland (2), Ofta (3) och Alltid (4). Cronbach’s Alfa (se
Dataanalys) vardet var 0,85. Skalpoangen beraknades sedan som medelvarden for ingaende
items.

Inflytande 6ver arbetstid och ledighet, som foljande kommer refereras till som
inflytande, mattes med sju frdgor som var hamtade fran Wentz et.al (2018). Fragorna och
pastaendena i denna skala syftade till att undersoka respondenternas majlighet till aterhamtning
i form av inflytande géllande den egna arbetstiden, ledighet och raster. Respondenterna ombads
skatta sina svar utefter upplevelsen fran deras hemarbete till foljd av Covid-19. Exempel pa
frdgor i1 skalan var: “Kan du sjilv bestimma nir din arbetsdag borjar och slutar?”, “Kan du ta
en paus i arbetet om du tycker det behdvs?” samt “Kan du ta en ledig dag nér du vill?”.
Svarsskalan for fragorna bestod av fyra alternativ, vilka var: Aldrig (1), Ibland (2), Ofta (3) och
Alltid (4). Cronbach’s alfa (se Dataanalys) for skalan var 0,75. Skalpoangen beraknades sedan
som medelvarden for ingdende items.

Tillganglighet efter arbetstid, som foljande kommer refereras som tillganglighet,
bestod av sex fragor som vi konstruerade for att undersoka amnet. Syftet med fragorna var att
undersoka respondenternas mojlighet till aterhamtning genom vilken grad de var tillgangliga
for arbete efter arbetstid, samt behévde arbeta dvertid. Respondenterna ombads skatta sina svar
utefter deras upplevelse gallande hemarbete till foljd av Covid-19. Exempel pa fragor och
pastdenden som ingick i skalan var: “Haller du dig uppdaterad om hindelser i arbetet d&ven nér
du har rast?”, “Jag jobbar dven utanfér min ordinarie arbetstid for att komma 1 kapp” samt
“Hénder det att du blir kontaktad angdende arbetet efter du avslutat arbetsdagen?”. Svarsskalan
bestod av fyra alternativ, vilka var: Aldrig (1), Ibland (2), Ofta (3) och Alltid (4). Cronbach’s
alfa (se Dataanalys) vardet var 0,81. Skalpoangen berédknades sedan som medelvarden for
ingaende items.

Emotionella krav samt tillgang till emotionellt stod utgjordes av tva fragor som

mattes oberoende varandra dar forsta fragan var hamtad fran Wentz et.al (2018) och andra



fragan var egenkonstruerad. Fragorna syftade till att mata respondenternas emotionella krav,
samt om de hade tillgang till emotionellt stod. Respondenterna ombads skatta sina svar utefter
upplevelsen fran deras hemarbete till féljd av Covid-19. Fragorna var utformade pa féljande
sitt: “Ar ditt arbete kiinslomissigt krivande?” och “Far du det stéd som krivs for att hantera
den kinsloméssiga aspekten av arbetet?”. Svarsskalorna pa dessa fragor bestod av fem
alternativ, vilka var: Mycket sallan/aldrig (1), Sallan (2), Ibland (3), Ganska ofta (4) och For
det mesta/alltid (5).

Boende- och familjesituation mattes med hjélp av tva fragor. Forsta fragan syftade att
undersdka respondenternas boendesituation och 16d: “Har du ett arbetsrum hemma dér du kan
arbeta ostort?”. Fragan hade en svarsskala pa tva steg vilka var: Ja (1) och Nej (2). Andra fragan
métte familjesituation och syftade till att understéka om respondenterna hade hemmavarande
barn och ifall dessa krivde uppmérksamhet under arbetsdagen. Fragan 16d: “Har du
hemmavarande barn och om ja, kraver de hemmavarande barnen din uppmarksamhet under
arbetsdagen?”. Svarsskalan bestod av sex alternativ, vilka var: Jag har inga barn (1), Aldrig
(2), sallan (3), ibland (4), ofta (5) och mycket ofta (6). Svarsskalan for hemmavarande barn
omkodades sedan, dar svarsalternativ 1, (Jag har inga barn), kodades om till missing values.

Dessa fragor klustrades inte ihop till skalor utan mattes enskilt.

Tillvagagangssatt

En lank till enké&ten skickades ut till de respondenter som tidigare anmalt sitt intresse
att delta i studien. Tillsammans med lanken skickades aven ytterligare information om studien,
samt vad som forvantas av respondenterna. | informationen tydliggjordes kraven for att delta i
studien, samt instruktioner hur den skulle ga till. Respondenterna blev éterigen paminda om att
enkaten var frivillig, att de kunde hoppa 6ver vilken fraga de ville om de inte ville eller var
bekvama med att besvara den, samt att de nar som helst kunde vélja att avbryta sitt deltagande
i enkaten. Informationsbrevet och den intresseforfragan som skickades ut aterfinns i bilaga 2
och 3. Respondenterna fick tva och en halv vecka till sitt forfogande att besvara enkaten. Nar
det var en vecka kvar skickades det ut en allman paminnelse om att besvara enkéten i de sociala
medier vi anvant oss av. Nar svarstiden upphorde exporterades enkatsvaren fran Qualtrics till

SPSS dér dataanalys genomfordes.



Dataanalys

For att visualisera undersokta samband anvéndes punktdiagram. Korrelationer
berdknades som Spearman’s rho. Cohens riktlinjer anvandes for beddmning av sambandsstyrka
pa foljande vis: svagt samband var rho=0,10, medelstarkt samband var rho=0,30 och starkt
samband var rho=0,50 (Borg & Westerlund, 2012). Vid gruppjamforelser anvandes Mann-
Whitney U-test. Studiens kriterier for statistisk signifikans var p <0,05 dar allt under kriteriet
ansags vara signifikant medan allt 6ver p <0,05 inte ansags vara det.

For att redovisa svarsférdelningen gallande behov av aterhamtning samt méjligheter till
aterhamtning gjordes frekvenstabeller. Deskriptiva analyser genomférdes som visade
skalornas medelvérde pa en skala mellan ett och fyra, samt standardavvikelser. Gransvardet for
behov av aterhamtning inspirerades av Wentz et.al (2018) och bestamdes till 2,0. Gransvardet
indikerar om behovet av aterhamtning ligger pa en 1ag eller hdg niva dar vérden over
gransvérdet kan innebéra en hélsorisk. FOr att skatta att instrumentet ar reliabelt har Cronbach’s
Alfa anvints, ett statistiskt matt som ofta anvands inom bland annat beteendevetenskapliga
studier for att sakerstélla reliabiliteten pa ett frageinstrument (Statistikordbok, 2021). Om
respondenterna skattar hogt pa en fraga bor de ocksa skatta hogt pa en snarlik fraga. Vid
anvandning av Cronbach’s Alfa efterstravas ett varde mellan 0,70 och 0,99 da dessa vérden
forklarar att fragorna med stor sannolikhet mater samma frageomrade och kan darfor sattas

ihop till en variabel.

Resultat

Nedan presenteras respondenternas svarsresultat. Resultatet redovisas foljande av de

specifika fragestallningarna som resultatet syftar till att besvara.

Hur ser mojligheten till &terhamtning och behov av aterhamtning ut for HR-

tjansteman som arbetar pa distans?

Respondenternas medelvarde for skalan behov av aterhamtning var 1,97 av 4 med

standardavvikelsen 0,45. Hélften av deltagarna rapporterade att de ibland eller ofta upplevde



behov av aterhamtning under eller efter arbetet. Halften av deltagarna i studien Iag pa eller
over Wentz et. al (2018) gransvérde 2,0, vilket indikerar att de kan riskera att utveckla psykisk

ohalsa. For frekvenstabell, se Tabell 3.

Tabell 3

Behov av aterhamtning

Varden Antal respondenter Andel i procent
1<2 34 50 %
2<3 33 49 %
3<4 1 1%

*Varde 1 motsvarade svarsalternativet aldrig, Varde 2 ibland,
Varde 3 ofta och Varde 4 alltid

Respondenternas medelvarde for skalan inflytande var 2,88 av 4 med
standardavvikelsen 0,43. Hélften av deltagarna rapporterade att de ofta eller alltid hade
inflytande 6ver exempelvis arbetstider och ledigheter. En respondent upplevde sig dock aldrig

eller endast ibland ha detta inflytande. For frekvenstabell, se Tabell 4.

Tabell 4

Inflytande

Vérden Antal respondenter Andel i procent
1<2 1 1%

2<3 33 49 %
3<4 34 50 %

*Vérde 1 motsvarade svarsalternativet aldrig, Vérde 2 ibland,
Varde 3 ofta och Varde 4 alltid

Respondenternas medelvarde for skalan tillganglighet var 2,25 av 4 med
standardavvikelsen 0,53. Over 10 procent av deltagarna rapporterade att de ofta eller alltid var
tillgangliga for arbetsgivaren och arbete utanfor ordinarie arbetstid. FoOr frekvenstabell, se
Tabell 5



Tabell 5

Tillganglighet

Vérden Antal respondenter Andel i procent
1<2 19 28 %
2<3 41 60 %
3<4 8 12 %

*Varde 1 motsvarade svarsalternativet aldrig, Vérde 2 ibland,
Vérde 3 ofta och vérde 4 alltid

Hur ser sambandet mellan mojligheter till aterhdmtning och behov av

aterhamtning ut?

Det fanns ett signifikant samband mellan tillganglighet och behov av aterhamtning, rs
(67) = 0,32, p =,008. Resultatet visar bland annat att de som rapporterade aterhamtningsbehov
over vardet 2,0 (det stipulerade gransvardet) aterfanns langs hela skalan for tillganglighet. De
som skattade hogst behov av aterhamtning svarade att de var tillgangliga for arbete efter

ordinarie arbetstid relativt ofta. For punktdiagram, se Figur 1.
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Figur 1. Punktdiagram som redovisar sambandet mellan den oberoende variabeln

tillganglighet och den beroende variabeln behov av aterhamtning.



Det fanns ett signifikant samband mellan inflytande och behov av aterhamtning rs (67)
=-0,56, p = <,0001. Resultatet visar att ju mindre inflytande respondenterna hade 6ver egna
arbetstider och ledigheter, desto storre var behovet av aterhdamtning. For punktdiagram, se

Figur 2.
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Figur 2. Punktdiagram som redovisar sambandet mellan den oberoende variabeln inflytande

och den beroende variabeln behov av aterhamtning.

Hur ser sambandet mellan boende- och familjesituation och behov av

aterhamtning ut?

Respondenter som hade tillgang till arbetsrum skattade ett lagre behov av aterhamtning (Mdn
= 1,9) &n de respondenter som inte hade tillgang till ett arbetsrum (Mdn = 2). Ett Mann Whitney
U-test visade att sambandet var icke-signifikant U(Ntiigang till arbetsrum=43, Nejtillgang till arbetsrum=25,)
=466,z =-,90, p =,37.

Det fanns inget samband mellan om respondenterna hade hemmavarande barn som
kravde uppmarksamhet under arbetsdagen och behov av aterhamtning, r, (38) = 0,05, p =,78.
Detta mattes med hjélp av ett korrelationstest. Enligt resultatet verkar respondenternas behov



av aterhamtning inte oka till foljd av hemmavarande barn som kraver uppmarksamhet under

arbetsdagen.

Hur ser sambandet mellan emotionella krav, respektive emotionellt stod i arbetet

och behov av aterhamtning ut?

Det fanns ett signifikant samband mellan emotionella krav i arbetet och behov av
aterhamtning rs (65) = 0,37, p =,002. Over halften av deltagarna skattade de emotionella kraven
I arbetet som ibland eller ganska ofta krdvande. Detta innebér att ju fler emotionella krav

arbetstagaren upplever sig ha, desto mer okar behovet av aterhamtning. For punktdiagram, se

Figur 3.
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Figur 3. Punktdiagram som redovisar sambandet mellan den oberoende variabeln i form av

arbetets emotionella krav och den beroende variabeln HR-praktikerns behov av aterhdamtning.

Det fanns ett samband mellan emotionellt stod och behov av aterhamtning rs (62) = -
0,48, p = <,0001. Resultatet visar att skattningar dver 2 pa skalan behov av aterhamtning, det

vill sdga Wentz et.al (2018) gransvarde, aterfinns 6ver hela skalan for emotionellt stod. Det gar



aven att utldsa att éver hélften av respondenterna upplevde att de ganska ofta eller mycket

ofta/alltid hade tillgang till emotionellt stod. For punktdiagram, se Figur 4.
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Far du det stéd som krévs fér att hantera den kinsloméssiga aspekten av arbetet?

Figur 4. Punktdiagram som redovisar sambandet mellan det stod som HR-praktikern far fran
chefer och kollegor for att hantera de emotionella kraven i arbetet och behov av

aterhamtning.

Diskussion

Det relativt hdga behovet av aterhdamtning kan bero pa ett flertal olika komplexa och
samvarierande faktorer, varav nagra diskuteras nedan. Det bor tillaggas att studien inte syftade
till att undersoka samband mellan forandringar i aterhamtningsbehov eller férandringar i
arbetsvillkor i samband med Covid-19, utan genomfordes enbart vid ett tillfalle under pagaende
pandemi. Det vill sdga att det, genom denna studie, inte gar att uttala sig om hur situationen
sag ut innan pandemin. Detta gjorde att diskussionen blev mer generell och spekulativ gallande

vad som kunde tankas ligga bakom det relativt hdga behovet av aterhamtning.



Okad arbetsbelastning for HR som stodfunktion

En ytterligare forklaringsorsak kan grunda sig i att nar pandemin brot ut paverkades
manga organisationer, branscher och dess medarbetare negativt, vilket i sin tur resulterade i en
Okad arbetsborda for Human Resources (HR) som stodfunktion (PWC, 2020). HR var
exempelvis involverade i omfattande varsel av personal, permitteringar och var ansvariga for
implementering av Folkhalsomyndighetens riktlinjer gallande att minimera risken for smitta.
Det bor aterigen namnas att HR, parallellt som arbetsbordan ¢kade, sjilva behdvde hitta en
fungerande vardag och arbetssatt i distansarbetet. Arbetsmiljoupplysningen (2021) och
Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021) betonade bada problematiken att distansarbete har
resulterat i minskad social kontakt med kollegor, vilket i sin tur har lett till ett forsdmrat
samarbete och lagarbete. Det kan darfor aterigen tankas att arbetstagaren har fatt ta ett storre
enskilt ansvar for sina arbetsuppgifter och sin arbetssituation nar kommunikation och
samarbete mellan kollegor minskat. Distansarbete och en 6kad arbetsborda kan darfor ha
bidragit till respondenternas behov av aterhamtning.

Arbetsgivare bor se 6ver HRs majligheter till aterhamtning

Arbetsgivare bor inte gldmma bort att d&ven ge de personer som arbetar inom HR rétt
mojligheter till aterhamtning, nagot som resultatet i denna studie visar kan forbéttras.
Arbetsmiljoupplysningen (2021) lyfte fram att perioder med hdg belastning och stress inte
behdver vara nagot negativt eller ohalsosamt om arbetstagaren ges tillrackliga mojligheter for
aterhamtning. Halften av studiens respondenter skattade sig over gransvardet (Wentz et.al
2018) for att riskera att utveckla psykisk ohélsa. Detta bor arbetsgivare ta pa allvar och se som
en varningssignal da deras HR-funktioner kan riskera att drabbas av konsekvenser i form av
bland annat 6kade sjukskrivningar, psykisk ohélsa, utmattningssyndrom och andra sjukdomar.
Stressforskningsinstitutet (2021) betonade att aterhamtning inte enbart bor dga rum efter
arbetsdagen utan &ven under arbetstid dar mojlighet att socialisera med kollegor var en mycket
viktig resurs for aterhamtning. Det kan darfor tankas att kombinationen av den sociala
distanseringen, mindre inflytande fran arbetsgivaren géllande att paminna och se till att
arbetstagaren tar pauser och raster, samt eventuella oklarheter och bristande planering infor

distansarbetet, kan ha bidragit till att respondenterna upplever ett relativt hégt behov av



aterhamtning. Arbetsmiljoverket (2016) betonade att HR bland annat syftar till att forvalta
manskliga resurser i arbetslivet och utveckla arbetsmiljon for de anstéllda. Ledningen far darfor
inte glomma bort att ge HR ratt forutsattningar till aterhamtning. HR-funktionen tog hand om
hela organisationen under Covid-19 pandemin, men vem sag till att HR sjalva fick ratt

mojligheter till aterhamtning?

Okat inflytande 6ver arbetstider och ledigheter anses positivt for aterhamtning

Studiens resultat redogjorde att medelvardet for skalan inflytande var 2,88 av 4 med
standardavvikelsen 0,43. | resultatet identifierades dven att sambandet mellan inflytande och
behov av aterhamtning var starkt negativt och signifikant. Det innebéar att de som hade storre
inflytande over vilka tider de arbetar, samt kunde paverka nar de tog rast och ledighet upplevde
ett mindre behov av aterhamtning efter arbetet. Arbetsmiljoupplysningen (2021) beskrev att
inflytande Gver arbete och arbetstider forbattrar mojligheterna till aterhamtning och skapar en
battre balans mellan arbete och fritid. Bade Arbetsmiljoupplysningen (2021) och Myndigheten
for arbetsmiljokunskap (2021) poangterade att fordelar som distansarbetet har fort med sig var
minskad stress att slippa transportera sig till arbetsplatsen, storre mojligheter att fokusera pa
arbetsuppgifter, samt storre flexibilitet att kunna kombinera arbetsliv. med fritid.
Arbetsmiljoverket (2018) lyfte ocksa fram att eftersom arbetet utfors digitalt fanns det fler
mojligheter att arbeta pa platser och tider som inte var en tillignad arbetsplats eller arbetstid.
Detta gjorde det enklare att utfora privata arenden under den tid som tidigare var avsatt for
arbete.

Okad tillganglighet efter arbetstid och granslost arbete verkar skapa dkade behov

av aterhamtning

Resultatet visade vidare att medelvérdet for skalan tillganglighet var 2,25 av 4 med
standardavvikelsen 0,53. Sambandet mellan tillganglighet och behov av aterhamtning var
medelstarkt positivt och signifikant. Resultatet visade darfor att ju mer tillganglig for arbete
efter arbetstid respondenten var, desto mer 6kade deras behov av aterhamtning. Det fanns alltsa

en tendens hos respondenterna att arbeta évertid, vilket kan vara en effekt av det sa kallade



granslosa arbetet. Det granslosa arbetet stallde 6kade krav pa arbetstagaren att vara tillganglig
och darmed fanns ocksa risken att individen arbetar fler timmar dven senare under dagen for
att fa en kénsla av att kravet pa tillganglighet var uppnatt. Darmed uppstod risken att den tid
som individen skulle lagga pa aterhamtning istallet lades pa arbete, ndgot som skapade
forsamrade mojligheter till aterhamtning (EkI6f, 2017). Om den tid individen har avsatt for vila
och aterhamtning stordes, kunde individen pa sikt raka ut for ohalsa i form av 6kad stress och
utmattning. Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2021) belyste att om privatlivet utgor ett
storningsmoment i arbetet forsdmrades mojligheterna till att fokusera och slutfora
arbetsuppgifterna vilket i sin tur kunde vara en bidragande faktor till 6kad stress och ohélsa.
Distansarbete kravde att arbetstagaren har en valutvecklad férmaga att sitta upp egna tydliga

granser for arbetstid och fritid (Arbetsmiljoupplysningen, 2021).

Boende- och familjesituation kan paverka moéjligheter och behov av aterhamtning,

men kan inte sakerstallas i studien

Sambandet géllande ifall respondenterna hade ett arbetsrum dér de kunde arbeta ostort
och behov av aterhamtning var icke-signifikant. Sambandet gallande ifall respondenterna hade
hemmavarande barn som kravde uppmarksamhet under arbetsdagen och behov av
aterhdamtning utgjorde inte heller ett samband och var icke-signifikant. Myndigheten for
arbetsmiljokunskap (2021) skrev i sin rapport att arbetstagarens boende- och familjesituation
var faktorer som kunde paverka arbetsmiljon vid distansarbete. Da dessa faktorer méjligen
hade en péaverkan pa respondenternas arbetsmiljo i flera andra avseenden gick det inte att
sakerstalla att de hade en paverkan hos respondenternas aterhamtning. Det ar dock viktigt att
betona att det endast var tva fragor i instrumentet som matte respondenternas boende- och
familjesituation. Ytterligare faktorer som kan tankas paverka arbetsmiljon relaterat till
boendesituation, men som inte berdrts i denna studie var om det finns mojlighet till
socialisering med andra i hemmet, om det a mycket stérande ljud i eller runtom

hemmakontoret, samt om det finns mojlighet att rora och stracka pa sig under arbetsdagen.



Emotionella krav och emotionellt stéd bor vara i balans

Sambandet mellan emotionella krav i arbetet och behov av aterhamtning var
medelstarkt positivt och signifikant. Wentz et.al (2018) beskrev hur héga krav i arbetet kan
leda till pafrestningar bade gallande behov av aterhamtning, men ocksa mojligheterna till
aterhamtning. Forfattarna identifierade ocksa samband mellan dessa variabler som verkar
Overensstdimma med det identifierade resultatet i denna studie. Resultatet kan &ven tankas bero
pa det som Schaufeli (2017) beskriver i krav-resursmodellen, dar en obalans mellan krav och
resurser i arbetet kan leda till ohélsa i form av bland annat utmattningssyndrom. Resultatet
indikerar att 6kade emotionella krav i form av k&nslomassigt krdvande arbete &dven 6kade
behovet av aterhamtning hos respondenterna. Det gick genom foreliggande studie att finna
indikationer som talade for likheter med de trender som belysts i tidigare forskning relaterat
till krav i arbetet och ohélsa. Det kan darfor vara aktuellt for arbetsgivare att se dver de krav
som stalls pa HR-tjanstemannen, bade formella och informella krav. Som Schaufeli (2017)
belyste kan ett relevant tillvagagangssatt for att balansera upp de krav som stalls pa den
anstallde vara att forse dem med mer resurser. Att tolka av resultatet i denna studie kan dkade
resurser bryta den negativa trenden av att 6kade krav ger okat behov av aterhamtning.

Sambandet mellan emotionellt stéd och behov av aterhdmtning var ett medelstarkt
negativt samband och signifikant. Det innebar att ju mer stdd HR-tjanstemannen gavs att
hantera de emotionella kraven som medféljde arbetet, desto mindre behov av aterhdamtning
upplevde respondenterna. Som tidigare ndmnts har HR stéllts infor en rad nya arbetsuppgifter
till foljd av pandemin, vilka kan tdnkas ha medfort 6kade emotionella krav, exempelvis vid
genomforandet av stora varsel och permitteringar. Dock verkar det som att respondenterna har

fatt ett bra stod gallande de emotionella kraven.

Sammanfattning av slutsatser

De resultat som foreliggande studie fann var att halften av respondenterna ligger pa
eller 6ver det gransvarde for behov av aterhdamtning som Wentz et.al (2018) tagit fram, vilket
kan indikera en storre risk for ohalsa. Det gick ocksa att utlasa att en stor del av deltagarna
upplever att de har inflytande Gver egna arbetstider och ledigheter till viss man, men att det

ocksa fanns de som inte upplever sig ha nagot inflytande alls. Vidare fanns det flertalet



respondenter som ofta eller alltid var tillgangliga for arbete efter arbetstid. Det fanns ett
medelstarkt, positivt samband mellan tillganglighet efter arbetstid och behov av aterhamtning
men ocksa ett starkt, negativt samband mellan inflytande dver arbetstider och ledigheter samt
behov av aterhdmtning. Vidare gick det inte att utldsa nagra samband mellan boende- och
familjesituation relaterat till behov av aterhamtning. Géllande emotionella krav och behov av
aterhamtning fanns det ett medelstarkt, positivt samband och mellan emotionellt stéd och
behov av  aterhamtning fanns det ett medelstarkt, negativt  samband.

Avslutningsvis verkar en rad olika komplexa och samverkande faktorer ligga bakom
det relativt hoga vardet for behov av aterhamtning bland respondenterna. Pa grund av att flera
faktorer troligtvis samspelar var det svart att avgéra om det var distansarbetet i sig eller den
eventuellt 6kade arbetsbelastningen for HR under pandemitider som var den storst bidragande
orsaken till detta. Troligtvis kan det vara en kombination av bada faktorer, samt att de intraffar
vid samma tidpunkt som orsakat att hélften av studiens respondenter ligger pa eller Gver

gransvardet for att riskera att utveckla psykisk ohélsa.

Begréansningar med studien

En begransning med studien var att det enbart har studerats fatalet variabler relaterade
till boende- och familjesituation, samt emotionella krav i arbetet. For att fa en djupare insyn i
hur dessa variabler i praktiken paverkar HR-tjanstemans behov och mégjligheter till
aterhamtning, samt psykosociala arbetsmiljo bor fler faktorer tas i berakning. Detta eftersom
det inte gar att uttala sig om det finns ett samband mellan exempelvis boende- och
familjesituation och aterhdmtning nar det enbart &r innehav av arbetsrum i boendet och
eventuella hemmavarande barn som har studerats. Omradena boendesituation och emotionellt
kravande arbete bor darfor undersokas vidare och omfatta fler faktorer an de som aterfinns i
foreliggande studie. Vidare kunde kvantitativa och kognitiva krav i arbetet ocksa studerats for
att se ifall de har paverkat HR-tjansteméannens behov av aterhamtning eftersom vi endast
studerat de emotionella kraven i denna studie.

En ytterligare begransning med studien var att respondenterna valdes genom ett
bekvamlighetsurval och snébollsurval. Detta gor det svart att generalisera resultaten eftersom
det inte kan sakerstallas att stickprovet &r representativt pa grund av att respondenterna bestod
av de personer som fanns tillgangliga for oss vid datainsamlingen (Bryman, 2014). Valet av



urvalsmetod togs darfér mot bakgrund av den begransade tidsramen och resurser for att
genomfora studien. Detta gjorde att slumpmassigt urval inte var aktuellt, men rekommenderas

vid vidare forskning av &mnet.

Forslag till vidare forskning

Distansarbete var i skrivande stund ett snabbt vaxande fenomen som férvéantades fortga
aven efter restriktionerna till foljd av Covid-19 pandemin avtagit. Trots att forskningen dkar
kring fenomenet finns det ett fortsatt intresse att undersoka vilken paverkan distansarbete har
for medarbetarnas psykiska och fysiska halsa. Det bor ligga i arbetsgivarens intresse att ta reda
pa hur de kan underlatta arbetet for inte bara HR-tjansteman, men ocksa évriga arbetstagare
som finns i organisationen. Vidare finns det anledning att fortsatta studera det som foreliggande
studie undersokt i en storre utstrackning med fler respondenter. Ett storre urval av variabler att
undersoka, exempelvis mer ingadende gallande boendesituation, organisationsstorlek, samt
arbetsuppgifter hade kunnat ge en stérre och mer nyanserad bild av problematiken i fraga och

bidragit till ett mer generaliserbart resultat.
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Bilaga 1

Det fardiga instrumentet, inkluderat enkéatfragor, svarsskala, samt rubriker vilka introducerade
de nya frageomradena.

Fragor gallande din arbets- och familjesituation.
- Vad &r din yrkestitel/position? - Svarsskala: Textsvar.

- Vad ar ditt kdn? - Svarsskala: Kvinna, Man, Annat

- Vad &r din alder? - Svarsskala: 20-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46-50, 51-55, 56-
60, 61-65, Annan alder.

- Hur manga ars erfarenhet har du av att arbeta inom HR totalt? - Svarsskala: 0-5, 6-10,
11-15, 16-20, Over 20 &r

- Har du ett arbetsrum hemma dér du kan arbeta ost6rt? - Svarsskala: Ja/nej

- Upplever du att du kan slédppa tankarna géllande jobb nér du ar klar for arbetsdagen? -
Svarsskala: Ja/nej

- Har du hemmavarande barn? - Svarsskala: Ja/nej

- Om ja, krdver de hemmavarande barnen din uppmérksamhet under arbetsdagen? -
Svarsskala: Jag har inga barn, Aldrig, sallan, ibland, ofta, mycket ofta

Min majlighet till aterhamtning
- Kan du ta en paus i arbetet om du tycker det behdvs? - Svarsskala: Aldrig, Ibland,

Ofta, Alltid.

- Kan du sjalv bestamma nar din arbetsdag borjar och slutar? -Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Kan du sjalv bestamma nér du ska ta rast? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.
- Kan du ta semester nar du vill? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.
- Kan du ta en ledig dag nér du vill? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Jobbar du &ven da du egentligen kanner att du skulle behdva vila for att aterhamta
dig? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.



- Haller du dig uppdaterad om héandelser i arbetet d&ven nar du har rast? - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Har det hant att du behovt jobba nér du har en ledig dag eller semester? - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Ardina arbets- och vilotider ordnade pa ett bra sétt? - Svarsskala: Aldrig, Ibland,
Ofta, Alltid.

- Har du mojlighet att arbeta pa tider som passar ditt privatliv? - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Paverkas ditt privatliv negativt av oregelbundna arbetstider? - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- hénder det att du behdver jobba 6vertid? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Hander det att du blir kontaktad angaende arbetet efter du avslutat arbetsdagen? -
Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Hinner du lasa och hantera din jobbmail under din ordinarie arbetstid? - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Jag kollar pa jobbdatorn/telefon efter arbetstid for att inte missa nagot. - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Jag jobbar aven utanfér min ordinarie arbetstid for att komma ikapp. - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

Mitt behov av aterhamtning efter arbetet
- Jag tycker att det ar svart att slappna av nar arbetsdagen &r slut. - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Nér arbetsdagen ér slut ar jag riktigt slutkord. - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta,
Alltid.

- Arbetet gor att jag k&nner mig ganska utmattad nar arbetsdagen dr slut. - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Efter (kvélls)maten kanner jag mig fortfarande ganska pigg. - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Jag kanner mig inte helt utvilad férrdn min andra lediga dag - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.



- Naér jag ar ledig efter arbetet har jag svart att koncentrera mig. - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Naér arbetet ar slut kan jag inte visa ndgot storre intresse for andra. - Svarsskala:
Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Det tar normalt 6ver en timme innan jag har aterhamtat mig helt efter arbetet. -
Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

- Naér arbetet ar slut for dagen maste jag fa vara ifred en stund. - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Det hander att jag pa grund av trétthet inte far nagonting gjort - Svarsskala: Aldrig,
Ibland, Ofta, Alltid.

- Jag ar sa trott under den sista delen av arbetsdagen att jag inte kan utféra mitt arbete
sa bra langre. - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid.

Psykosocial arbetsmiljo
- Har du tillrackligt med tid for att utfora dina arbetsuppgifter? - Svarsskala: Mycket
séllan/Aldrig, Séllan, Ibland, Ganska ofta, For det mesta/Alltid.

- Ar ditt arbete kanslomassigt kravande? - Svarsskala: Mycket sallan/Aldrig, Sallan,
Ibland, Ganska ofta, For det mesta/Alltid.

- Far du det stod som kravs for att hantera den kansloméssiga aspekten av arbetet? -
Svarsskala: Mycket séllan/Aldrig, Sallan, Ibland, Ganska ofta, For det mesta/Alltid.



Bilaga 2

Nedan aterfinns det informationsbrev som skickades ut till alla som uttryckt ett intresse att
delta i studien.

HRs mojligheter till aterhamtning vid distansarbete

Examensarbete i personalvetenskap

Du tillfragas att delta i en forskningsstudie som ar del av ett examensarbete i personalvetenskap
pa Goteborgs Universitet. Innan du bestammer dig for om du vill delta &r det viktigt att du vet

varfor studien gors och vad deltagandet innebar.

Varfor har jag blivit tillfrdgad att delta i studien?

HR arbetet praglas av mycket interaktioner och kontakter med andra individer. Da
distansarbetet till foljd av pandemin nu har pagatt i lite 6ver ett ar sa ar det intressant att
undersoka om det har paverkat mojligheterna till aterhamtning for de som arbetar inom HR pa

distans.

Vad handlar studien om, och vad innebdr det att delta?

Syftet med studien &r att undersoka HRs mojligheter till aterhdmtning vid distansarbete. Vidare
kommer det dven undersokas huruvida erfarenhet av arbetet, alder samt familje- och
boendesituationer har ett samband med dessa mdjligheter. Studien genomférs genom en

anonym enkatundersokning som forvantas ta ca 10 minuter.

Maste jag delta i studien?

Deltagandet i enkatundersokningen ar frivilligt, och du kan nar som helst avbryta deltagandet
utan att behdva ange skal. Du behdver endast besvara fragor du vill besvara i enkéaten, och du
behdver inte ange skal dar du inte vill svara pa en fraga. Genom att medverka i enkaten och
skicka in den sa har du gett ditt samtycke till att informationen anvéands i studien. All
information fran enkaten dr anonym och hanteras konfidentiellt, och nar uppsatsen &r godkand

kommer all data att raderas.



Om du har nagra fragor far du gdrna kontakta Anna Persson eller Josefine Alventorp. Om du

har nagra fragor till kursansvarig larare &r du valkommen att kontakta henne via email pa

XX@aqu.se.

Tack pa forhand!

Anna Persson
Josefine Alventorp
Docent, Mats Eklof


mailto:maja.cederberg@gu.se

Bilaga 3

Intresseforfragan for att fanga eventuellt intresse av att delta i studien samt det meddelande
som skickades ut i samband med enkaten.

Hej!

Vi dr tva studenter fran personalvetarprogrammet pa Goteborgs Universitet som nu har
paborjat arbetet med var kandidatuppsats. Vi vill undersoka om du som jobbar inom HR ges
tillrackliga mojligheter for aterhamtning under distansarbete. Pandemin och distansarbetet har
pagatt i ungefar ett ars tid och eftersom att HR ar ett métes- och kontaktintensivt yrke tycker
vi att det ar intressant att underséka om mojligheter till aterhdmtning har forandrats sedan

mycket gors digitalt och hemifran.

Vi kommer att utfora en enkétstudie och skulle da vilja komma i kontakt med dig som arbetar
inom HR och gor det pa distans. Ar du intresserad av att delta i undersokningen? Lagg garna

en kommentar om du &r intresserad av att delta s aterkommer vi inom de narmsta veckorna.

Tack pa forhand!
Med vanliga hélsningar,

Anna Persson och Josefine Alventorp

Hej!

Du har anmalt ditt intresse att vara med och delta i var undersékning som handlar om HRs
mojligheter till aterhamtning vid distansarbete. Nu &r enkaten sammansatt och vi behdver ditt
svar for att fa en nyanserad bild av hur mojligheterna till aterhdmtning inom HR ser ut idag.
Vi skulle verkligen uppskatta om du har mojlighet att svara pa enkaten sa fort du far

mojlighet, dock senast 30 april.

Deltagandet i enkatundersokningen ar frivilligt, och du kan nar som helst avbryta deltagandet

utan att behéva ange skal. Du behover endast besvara fragor du vill besvara i enkéten, och du



behdver inte ange skal dar du inte vill svara pa en fraga. Genom att medverka i enkaten och
skicka in den sa har du gett ditt samtycke till att informationen anvands i studien. All
information fran enkaten ar anonym och hanteras konfidentiellt, och nar uppsatsen ar
godkand kommer all data att raderas. Vénligen l&s aven igenom informationsbrevet som &r

bifogat for att fa mer information om studien och dess syfte.

Enkéten finner du via lanken nedan:

Enké&ten &r inte langre tillganglig.
Stort tack for att du staller upp och svarar pa enkaten i var kandidatuppsats! Vi uppskattar

verkligen din hjéalp! Sjélvklart delar vi med oss av uppsatsen och resultatet nar den &r fardig.

Vanliga halsningar,

Anna Persson & Josefine Alventorp



