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När virussmittan Covid-19 spred sig runt om i världen tvingades många Human Resources 

(HR) tjänstemän att arbeta hemifrån, samtidigt som deras arbetsbelastning ökade till följd av 

pandemin (PWC, 2020). Syftet med denna studie var att bland HR-tjänstemän som under cirka 

ett års tid arbetat på distans, undersöka hur deras möjligheter och behov av återhämtning såg 

ut, samt dess eventuella samband med boende- och familjesituation, emotionella krav och 

emotionellt stöd. Aspekten möjlighet till återhämtning delades upp i två kategorier där ena 

mätte respondenternas upplevda inflytande över arbetstid och ledigheter, medan den andra 

mätte huruvida respondenterna var tillgängliga för arbete efter arbetstid. Detta undersöktes 

genom en enkätundersökning där 71 HR-tjänstemän deltog, vilka rekryterades genom 

personliga och sociala nätverk där HR-tjänstemän var aktiva. Respondenterna bestod av 87 

procent kvinnor och 13 procent män. Åldersspannet bland respondenterna varierade mellan 20 

och 65 år.  

Det resultat som föreliggande studie fann var att hälften av respondenterna befann sig 

på eller över ett gränsvärde för behov av återhämtning som Wentz, Sluiter, Hagberg & Pousette 

(2018) tagit fram, vilket kunde resultera i en större risk att drabbas av ohälsa. Hälften av 

deltagarna upplevde ofta eller alltid att de hade inflytande över egna arbetstider och ledigheter. 

12 procent rapporterade att de ofta eller alltid var tillgängliga för arbete efter arbetstid. Det 

identifierades ett medelstarkt, positivt samband mellan tillgänglighet efter arbetstid och behov 

av återhämtning, vilket innebar att ju mer deltagarna var tillgängliga efter arbetstid, desto högre 

behov av återhämtning hade dem. Det identifierades också ett starkt, negativt samband mellan 

inflytande över arbetstider och ledigheter samt behov av återhämtning. Det innebar att ju mer 

inflytande respondenterna hade över arbetstider och ledigheter, desto mindre behov av 



 

 

återhämtning hade dem. Vidare identifierades inte några signifikanta samband mellan boende- 

och familjesituation och behov av återhämtning. Gällande emotionella krav och behov av 

återhämtning fanns det ett medelstarkt, positivt samband och mellan emotionellt stöd och 

behov av återhämtning fanns det ett medelstarkt, negativt samband. Detta innebar att 

emotionella krav kunde öka behov av återhämtning, medan emotionellt stöd kunde ges till 

medarbetarna för att minska behovet. 

En rad olika komplexa och samverkande faktorer verkade ligga bakom det relativt höga 

behovet av återhämtning bland respondenterna. Därför var det svårt att avgöra om det var 

distansarbetet i sig eller den eventuellt ökade arbetsbelastningen för HR under pandemitider 

som var den störst bidragande orsaken. Det bör tilläggas att studien inte syftade till att 

undersöka samband mellan förändringar i återhämtningsbehov eller förändringar i arbetsvillkor 

i samband med Covid-19, utan genomfördes enbart vid ett tillfälle under då pågående pandemi. 

Mot bakgrund av detta vill vi betona att arbetsgivare inte får glömma bort att även ge de 

personer som arbetar inom HR rätt möjligheter till återhämtning, något som resultatet i denna 

studie visade kan förbättras.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 

Den 11e mars år 2020 deklarerade WHO, World Health Organisation Covid-19 som 

en världsomfattande pandemi. Över en natt kom beskedet från Sveriges regering att arbete 

skulle förläggas på distans i form av hemarbete i den utsträckning det var möjligt 

(Folkhälsomyndigheten, 2020). Vid tidpunkten av författandet för denna uppsats har drygt ett 

år passerat sedan pandemin var ett faktum och hemarbetet påbörjades för många arbetstagare. 

Detta väckte en nyfikenhet kring vad detta eventuellt hade fått för effekter på individers 

möjligheter till återhämtning när både privat- och arbetsliv ägde rum inom hemmets fyra 

väggar. Pandemin påverkade arbetstagare inom flera olika branscher och yrken, inklusive 

Human Resources (HR) vars syfte är att attrahera, utveckla och förvalta mänskliga resurser i 

arbetslivet. De huvudsakliga arbetsområdena för HR som stödfunktion var att ge stöd och råd 

till chefer och medarbetare i personalrelaterade frågor, utveckla HR-processer, 

kompetensutveckling, ledarskap och arbetsmiljö, samt ge rådgivning gällande lagar och avtal i 

arbetsrelaterade processer (Arbetsmiljöverket, 2016). Utöver att de som arbetade med HR 

själva var tvungna att hantera utmaningen att arbeta på distans, förde pandemin även med sig 

en rad nya utmaningar för HR att arbeta med. Exempel på detta var stora varsel, permitteringar, 

krishantering, förhandlingar och avtalsfrågor, samt påskynda organisationens 

digitaliseringsprocess för att möjliggöra distansarbete (PWC, 2020). Listan på nya utmaningar 

som HR ställdes inför till följd av pandemin kan göras lång. Mot bakgrund av detta väcktes 

intresset att undersöka HR-tjänstemäns behov och möjligheter till återhämtning.  

 

 

Distansarbete under Covid-19 pandemin 

 

 Arbetsmiljöupplysningen (2021) beskrev att distansarbete innebär att arbetstagaren ges 

frihet under ansvar. Det öppnade upp för ett mer flexibelt arbetsliv som i högre utsträckning 

kunde kombineras med privatliv eftersom arbetstagaren inte behövde lägga tid på att 

exempelvis transportera sig till arbetsplatsen. Författarna underströk dock att ökad flexibilitet 

kunde medföra att gränsen mellan arbete och privatliv snabbt suddas ut, vilket ställde höga 

krav på medarbetaren att denne själv hade en välutvecklad förmåga att sätta egna tydliga 

gränser mellan arbete och privatliv. Vidare redogjorde Arbetsmiljöupplysningen (2021) även 

för att distansarbete generellt sett kan leda till en sämre arbetsmiljö gällande ett flertal aspekter, 

exempelvis social isolering där medarbetare i högre utsträckning gick miste om sociala 

relationer.  



 

 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2021) släppte på regeringens begäran rapporten 

Kartläggning och analys av förutsättningar för arbete hemifrån under Coronapandemin. En 

slutsats som rapporten mynnade ut i var att varje arbetstagares individuella och sociala villkor 

spelade en avgörande roll för huruvida arbetsmiljön hade förbättrats eller försämrats under 

Covid-19 pandemin. Faktorer som påverkade den enskilde medarbetarens arbetsmiljö var 

exempelvis bostads- och familjeförhållanden, teknisk utrustning och kompetens att utforma sin 

egen arbetsmiljö. En följdeffekt av att arbetet utfördes digitalt var att kontakten mellan kollegor 

minskade drastiskt, något som resulterade i sämre samarbete och lagarbete. Rapporten visade 

också att personer som levde själva utan partner eller familj, samt individer som saknade ett 

socialt nätverk utanför arbetsplatsen i högre utsträckning drabbades av den sociala 

distanseringen. Författarna underströk att minskade möjligheter till socialisering kunde leda till 

försämrat mående och eventuellt depression (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2021). Mot 

bakgrund av resonemanget att bostads- och familjeförhållanden kunde påverka arbetstagares 

arbetsmiljö vid distansarbete ville vi undersöka huruvida dessa förhållanden hade en påverkan 

på behovet av återhämtning. Med boende- och familjeförhållanden som föreliggande studie 

refererar till senare i rapporten syftades att undersöka huruvida HR-praktikern hade 

hemmavarande barn som krävde deras uppmärksamhet under arbetsdagen, samt om de hade 

ett arbetsrum där de kunde arbeta ostört. 

 

 

Gränslöst arbete  

 

Eklöf (2017) refererade forskning som underströk att om den tid individen har avsatt 

för vila och återhämtning störs, kan individen på lång sikt råka ut för ohälsa i form av ökad 

stress och utmattning. Gränslöst arbete kan vara en orsak till att återhämtning störs och minskar 

i tid. Med gränslöst arbete definierade Eklöf (2017) det arbete som var organiserat på ett sätt 

som sätter mindre tydliga ramar kring arbetet. Begreppet omfattade bland annat flexibla 

arbetstider och distansarbete som gav arbetstagaren mer inflytande kring när, var och hur 

arbetet skulle ske. Eftersom det gränslösa arbetet i större utsträckning utfördes digitalt fanns 

det fler möjligheter att arbeta på platser och tider som inte var en tillägnad arbetsplats eller 

arbetstid (Arbetsmiljöverket, 2018). Det blev också enklare för arbetstagare att utföra privata 

digitala ärenden under den tid som tidigare var avsatt för arbete. Gränslöst arbete kunde 

medföra ytterligare krav på medarbetaren i form av att denne förväntades vara tillgänglig för 



 

 

arbete även utanför ordinarie arbetstid, vilket kunde påverka balansen mellan privat- och 

arbetsliv. I de fall då arbetet förläggs till längre dagar kunde möjligheten till återhämtning 

påverkas negativt då den tid som skulle läggas på återhämtning istället gick till att vara 

tillgänglig på arbetet. Om istället privatlivet utgjorde ett störningsmoment i arbetslivet 

försämrades möjligheterna till att fokusera och slutföra arbetsuppgifter, vilket också kunde vara 

en bidragande faktor till ökad stress och ohälsa (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2021).  

Sammanfattningsvis kunde gränslöst arbete ge större möjligheter för arbetstagare att hinna med 

privata angelägenheter under arbetstid, men en konsekvens som medföljde var att det även 

ställde större krav på tillgänglighet hos arbetstagaren. Vi ville därför undersöka hur HR-

tjänstemän upplevde sina möjligheter och behov av återhämtning då arbetet skedde på distans. 

 

 

Återhämtning 

 

Stressforskningsinstitutet (2021) förklarade att återhämtning kunde ses som en 

nödvändig nedvarvning där individen borde varva ner efter fysisk och psykisk aktivitet. 

Definitionen av återhämtning skiljde sig åt eftersom det är ytterst individuellt på vilket sätt en 

individ återhämtar sig. Gemensamt för alla individer var att återhämtning var en avgörande 

faktor för att behålla en god hälsa, samt att kunna utföra sitt arbete med god kvalitét. Exempel 

på återhämtning var vila och sömn, motion och umgås med vänner och familj. Perioder med 

hög belastning och stress behövde inte vara något negativt eller ohälsosamt om arbetstagaren 

gavs tillräckliga möjligheter för återhämtning. Många arbetstagare utsätts för stress både från 

arbetslivet, men också från privatlivet (Arbetsmiljöupplysningen, 2021). 

Stressforskningsinstitutet (2021) betonade att höga stressnivåer och udda arbetstider var 

exempel på effekter som kunde påverka nattsömnen vilket var en av de största källorna till 

återhämtning. 

Att arbetstagare upplevde behov av återhämtning karaktäriserades i form av att 

individen kände temporära känslor såsom överbelastning, irritation, brist på energi inför nya 

arbetsuppgifter eller sysslor, presterade sämre, samt drog sig tillbaka från sociala sammanhang 

(Van Veldhoven & Sluiter, 2009; Wentz, Gyllensten, Sluiter & Hagberg, 2019; Wentz et.al, 

2018). Om en arbetstagare hade ett arbete med hög belastning kunde behovet av återhämtning 

vara större. Uppnåddes inte behovet av återhämtning medföljde en risk för att kvaliteten i 

arbetet minskar samt att arbetstagarens motivation till arbetet och framtida arbetsuppgifter 



 

 

försämrades (Van Hooff, Geurts, Kompier & Taris, 2007). På vilket sätt en arbetstagares behov 

av återhämtning såg ut kunde påverkas av vilka möjligheter till återhämtning som arbetstagaren 

hade. Att arbetstagaren gavs kortare pauser och raster inklusive småprat med kollegor hade 

visat sig vara viktigt för psykisk och fysisk återhämtning på jobbet. Detta innebar att 

återhämtning inte endast ägde rum efter arbetsdagens slut utan även under arbetsdagen 

(Stressforskningsinstitutet, 2021). Likaså var inflytande över arbete och arbetstider viktiga för 

att förbättra möjligheterna till återhämtning och skapade bättre balans mellan arbete och fritid 

(Arbetsmiljöupplysningen, 2021). Sammanfattningsvis verkade det som att återhämtning var 

en central del av arbetslivet, dels för att prestera bra på arbetet, dels för att finna en bra balans 

mellan arbete och privatliv. Därför ville vi undersöka HR-tjänstemäns behov och möjligheter 

till återhämtning, samt om möjligheterna till återhämtning påverkade behovet. 

 

 

Krav-resursmodellen 

 

Schaufeli (2017) redogjorde för krav-resursmodellen som betonade att varje arbete 

medförde krav på medarbetare gällande vad de förväntas uppnå i sitt arbete. Krav i arbetet 

definierades som aspekter i arbetet som kräver psykisk eller mental ansträngning, exempelvis 

belastning, konflikter med andra kollegor och jobbosäkerhet. För att medarbetaren skulle kunna 

klara av sitt arbete utan att riskera ohälsa gavs också resurser och rätt förutsättningar till 

medarbetaren. Resurser definierades som aspekter i arbetet som bidrog till att uppnå mål, 

minska krav som dränerar energi, samt stimulera personlig utveckling. Exempel på resurser var 

stöd från kollegor, kontroll över arbetet och feedback på utfört arbete. Eklöf (2017) benämnde 

relationen mellan krav och resurser som ett komplext samspel som kunde skilja sig mellan 

olika situationer. När krav och resurser var i obalans riskerade medarbetaren flertalet negativa 

konsekvenser i form av utmattningssyndrom, sjukskrivning, lågt engagemang i sitt arbete och 

sämre prestationer (Schaufeli, 2017). Om däremot krav och resurser var i balans med varandra 

kunde istället positiva resultat träda fram, såsom ökat engagemang och att den anställde blir 

kvar längre i bolaget och utvecklas internt. 

I föreliggande studie undersöktes de emotionella kraven i arbetet som respondenterna 

upplevde kopplat till återhämtning. Kraven kunde bland annat uppkomma när arbetstagaren 

förväntades hantera känslomässigt svåra arbetsuppgifter eller förmedla en känsla som personen 

inte nödvändigtvis kände (Eklöf, 2017). Som ett sätt att hantera emotionella krav som ställdes 



 

 

i arbetet kunde chefer och kollegor bidra med emotionellt stöd för att hindra kraven från att bli 

en hälsorisk. Eftersom Covid-19 har medfört både social distansering, permitteringar och varsel 

kunde arbetets emotionella krav vara förhöjda och därmed också bidragit till ett ökat behov av 

återhämtning. Vi ville därför undersöka samband mellan både upplevda emotionella krav och 

behov av återhämtning, samt upplevt emotionellt stöd och behov av återhämtning. 

 

 

Syfte och frågeställningar 

 

Syftet med denna studie är att bland HR-tjänstemän som under cirka ett års tid arbetat 

på distans undersöka hur deras möjligheter och behov av återhämtning ser ut, samt undersöka 

dess eventuella samband med boende- och familjesituation, emotionella krav och emotionellt 

stöd. Wentz et.al (2019) studerade fyra olika yrkesgrupper i syfte att se om negativa effekter 

kunde härledas till störd återhämtning, det vill säga brist på energi, irritation samt 

överbelastning som kunde identifieras vid högt behov av återhämtning. Eftersom HR-

tjänstemän inte var en av de yrkesgrupper som studerades fanns det ett intresse att studera dessa 

frågor även i HR-yrket mot bakgrund av den nya situationen som Covid-19 pandemin förde 

med sig. Med vår studie hoppas vi därför kunna komplettera tidigare forskning och bidra med 

ökad kunskap hur HRs möjligheter till återhämtning ser ut vid distansarbete. Föreliggande 

studie baserades på en enkätundersökning där 71 personer som arbetar inom HR deltog. 

Frågeställningarna som låg till grund för studien var följande; 

 

❖ Hur ser möjligheten till återhämtning och behov av återhämtning ut för HR-

tjänstemän som arbetar på distans? 

❖ Hur ser sambandet mellan möjligheter till återhämtning och behov av återhämtning ut? 

❖ Hur ser sambandet mellan boende- och familjesituation och behov av återhämtning ut? 

❖ Hur ser sambandet mellan emotionella krav, respektive emotionellt stöd och behov av 

återhämtning ut? 

 

 

 

 



 

 

Metod  

 

Deltagare  

 

 I föreliggande studie var respondenterna yrkesverksamma inom Human Resources 

(HR) och har arbetat på distans hemifrån. I studien har totalt 71 personer deltagit och bland 

dem återfanns följande roller; HR-partner, HR-specialist, HR-konsult, HR-chef, HR-

koordinator, HR-strateg, HR Business Partner, HR-generalist, Rekryterare, samt 

Egenföretagare inom HR. Av samtliga roller var HR-specialister mest representerade då de 

utgjorde 26 procent av respondenterna, följt 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 års erfarenhet av HR-yrket inom följande spann; 0–5 år, 6–10 år, 11–15 år, 16–

20 år, samt över 20 års erfarenhet vilket redovisas i Tabell 1 nedan. 

 

Tabell 1 

Erfarenhet av HR-yrket hos respondenter 

Antal år Antal Andel i procent 

0–5 år 23 33% 

6–10 år 17 25% 

11–15 år 17 25% 

16–20 år 5 7% 

Över 20 år 7 10% 

 

 

Av respondenterna som studerats var 59 kvinnor, vilket utgjorde 87 procent. Resterande 

deltagare var män, vilket utgjorde 9 personer och motsvarar 13 procent. Åldrarna hos 

respondenterna varierade mellan unga vuxna (20–30), trettioåringar (30–40), medelålders 

personer (40–50) samt övre medelålders (50–65) vilket redovisas i Tabell 2 nedan. 

 

 

 

 

 



 

 

Tabell 2 

Åldersfördelning mellan respondenter 

Ålder Antal Andel i procent 

Unga vuxna (20–30 år) 16 23% 

Trettioåringar (31–40 år) 29 42% 

Medelålders (41–50 år) 16 23% 

Övre medelålders (51–65 år) 8 12% 

 

 

Respondenterna i studien rekryterades genom att skicka ut en intresseförfrågan i sociala 

och personliga nätverk vilket innebar att vi utgick från ett bekvämlighetsurval (Bryman, 2014). 

Genom Facebook-gruppen Nätverk HR och LinkedIn-gruppen HR Sweden anmälde många 

respondenter sitt intresse för att medverka i studien efter att inlägg om intresseförfrågan 

publicerats i dessa grupper. En del respondenter rekryterades även genom våra personliga 

kontakter och i sin tur också deras kontakter, vilket innebar att ett snöbollsurval också till viss 

del användes (Bryman, 2014). Kraven för att medverka i studien var att respondenten var 

yrkesverksam inom HR och hade arbetat på distans hemifrån under en längre tidsperiod, 

ungefär ett år. Efter att vi fått in intresseanmälningarna skickades ett personligt meddelande ut 

till de intresserade. I meddelandet återfanns ytterligare information om studien, ett 

informationsbrev som beskrev vad det innebar att delta i studien, en länk till enkäten, samt ett 

tack för deras deltagande. Vi fick in 79 intresseanmälningar varav 71 personer valde att 

medverka i studien, vilket gav ett bortfall på 8 personer. Varje fråga i enkäten hade ett internt 

bortfall på ungefär 3 personer, vilket innebar att antal svar per fråga i snitt var 68.  

 

 

Instrument 

 

 Instrumentet som används i studien var en digital enkät som konstruerades i Qualtrics 

(2021). Det färdiga instrumentet bestod av 39 frågor som berörde fyra olika frågeområden, 

samt respondenternas bakgrund (se Bilaga 1).  

Bakgrundsvariabler som undersöktes omfattade respondenternas ålder, kön, titel på 

dåvarande roll inom Human Resources (HR), samt antal års erfarenhet av HR yrket totalt.  



 

 

  Behov av återhämtning mättes med en skala hämtad från Wentz et.al (2018), samt 

kompletterande frågor som vi sammanställt inom samma frågeområde och bestod av elva 

frågor. Skalan syftade till att undersöka respondenternas upplevda känsla av trötthet och 

energinivå efter arbetet och benämns enbart som behov i analyserna. Respondenterna ombads 

skatta sina svar utefter upplevelsen från deras hemarbete som följd av Covid-19. Exempel på 

frågor och påståenden i skalan var: “Jag tycker att det är svårt att slappna av när arbetsdagen 

är slut”, “När jag är ledig efter arbetet har jag svårt att koncentrera mig” samt “När arbetet är 

slut för dagen måste jag få vara ifred en stund.”. Svarsskalan för frågeområdet bestod av fyra 

alternativ, vilka var: Aldrig (1), Ibland (2), Ofta (3) och Alltid (4). Cronbach´s Alfa (se 

Dataanalys) värdet var 0,85. Skalpoängen beräknades sedan som medelvärden för ingående 

items. 

 Inflytande över arbetstid och ledighet, som följande kommer refereras till som 

inflytande, mättes med sju frågor som var hämtade från Wentz et.al (2018). Frågorna och 

påståendena i denna skala syftade till att undersöka respondenternas möjlighet till återhämtning 

i form av inflytande gällande den egna arbetstiden, ledighet och raster. Respondenterna ombads 

skatta sina svar utefter upplevelsen från deras hemarbete till följd av Covid-19. Exempel på 

frågor i skalan var: “Kan du själv bestämma när din arbetsdag börjar och slutar?”, “Kan du ta 

en paus i arbetet om du tycker det behövs?” samt “Kan du ta en ledig dag när du vill?”. 

Svarsskalan för frågorna bestod av fyra alternativ, vilka var: Aldrig (1), Ibland (2), Ofta (3) och 

Alltid (4). Cronbach´s alfa (se Dataanalys) för skalan var 0,75. Skalpoängen beräknades sedan 

som medelvärden för ingående items.  

Tillgänglighet efter arbetstid, som följande kommer refereras som tillgänglighet, 

bestod av sex frågor som vi konstruerade för att undersöka ämnet. Syftet med frågorna var att 

undersöka respondenternas möjlighet till återhämtning genom vilken grad de var tillgängliga 

för arbete efter arbetstid, samt behövde arbeta övertid. Respondenterna ombads skatta sina svar 

utefter deras upplevelse gällande hemarbete till följd av Covid-19. Exempel på frågor och 

påståenden som ingick i skalan var: “Håller du dig uppdaterad om händelser i arbetet även när 

du har rast?”, “Jag jobbar även utanför min ordinarie arbetstid för att komma i kapp” samt 

“Händer det att du blir kontaktad angående 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) värdet var 0,81. Skalpoängen beräknades sedan som medelvärden för 

ingående items.  

 Emotionella krav samt tillgång till emotionellt stöd utgjordes av två frågor som 

mättes oberoende varandra där första frågan var hämtad från Wentz et.al (2018) och andra 



 

 

frågan var egenkonstruerad. Frågorna syftade till att mäta respondenternas emotionella krav, 

samt om de hade tillgång till emotionellt stöd. Respondenterna ombads skatta sina svar utefter 

upplevelsen från deras hemarbete till följd av Covid-19. Frågorna var utformade på följande 

sätt: “Är ditt arbete känslomässigt krävande?” och “Får du det stöd som krävs för att hantera 

den känslomässiga aspekten av arbetet?”. Svarsskalorna på dessa frågor bestod av fem 

alternativ, vilka var: Mycket sällan/aldrig (1), Sällan (2), Ibland (3), Ganska ofta (4) och För 

det mesta/alltid (5).  

 Boende- och familjesituation mättes med hjälp av två frågor. Första frågan syftade att 

undersöka respondenternas boendesituation och löd: “Har du ett arbetsrum hemma där du kan 

arbeta ostört?”. Frågan hade en svarsskala på två steg vilka var: Ja (1) och Nej (2). Andra frågan 

mätte familjesituation och syftade till att undersöka om respondenterna hade hemmavarande 

barn och ifall dessa krävde uppmärksamhet under arbetsdagen. Frågan löd: “Har du 

hemmavarande barn och om ja, kräver de hemmavarande barnen din uppmärksamhet under 

arbetsdagen?”. Svarsskalan bestod av sex alternativ, vilka var: Jag har inga barn (1), Aldrig 

(2), sällan (3), ibland (4), ofta (5) och mycket ofta (6). Svarsskalan för hemmavarande barn 

omkodades sedan, där svarsalternativ 1, (Jag har inga barn), kodades om till missing values. 

Dessa frågor klustrades inte ihop till skalor utan mättes enskilt.  

 

 

Tillvägagångssätt  

 

 En länk till enkäten skickades ut till de respondenter som tidigare anmält sitt intresse 

att delta i studien. Tillsammans med länken skickades även ytterligare information om studien, 

samt vad som förväntas av respondenterna. I informationen tydliggjordes kraven för att delta i 

studien, samt instruktioner hur den skulle gå till. Respondenterna blev återigen påminda om att 

enkäten var frivillig, att de kunde hoppa över vilken fråga de ville om de inte ville eller var 

bekväma med att besvara den, samt att de när som helst kunde välja att avbryta sitt deltagande 

i enkäten. Informationsbrevet och den intresseförfrågan som skickades ut återfinns i bilaga 2 

och 3. Respondenterna fick två och en halv vecka till sitt förfogande att besvara enkäten. När 

det var en vecka kvar skickades det ut en allmän påminnelse om att besvara enkäten i de sociala 

medier vi använt oss av. När svarstiden upphörde exporterades enkätsvaren från Qualtrics till 

SPSS där dataanalys genomfördes.  

 



 

 

Dataanalys 

 

 För att visualisera undersökta samband användes punktdiagram. Korrelationer 

beräknades som Spearman´s rho. Cohens riktlinjer användes för bedömning av sambandsstyrka 

på följande vis: svagt samband var rho=0,10, medelstarkt samband var rho=0,30 och starkt 

samband var rho=0,50 (Borg & Westerlund, 2012). Vid gruppjämförelser användes Mann-

Whitney U-test. Studiens kriterier för statistisk signifikans var p <0,05 där allt under kriteriet 

ansågs vara signifikant medan allt över p <0,05 inte ansågs vara det.  

 För att redovisa svarsfördelningen gällande behov av återhämtning samt möjligheter till 

återhämtning gjordes frekvenstabeller. Deskriptiva analyser genomfördes som visade 

skalornas medelvärde på en skala mellan ett och fyra, samt standardavvikelser. Gränsvärdet för 

behov av återhämtning inspirerades av Wentz et.al (2018) och bestämdes till 2,0. Gränsvärdet 

indikerar om behovet av återhämtning ligger på en låg eller hög nivå där värden över 

gränsvärdet kan innebära en hälsorisk. För att skatta att instrumentet är reliabelt har Cronbach´s 

Alfa använts, ett statistiskt mått som ofta används inom bland annat beteendevetenskapliga 

studier för att säkerställa reliabiliteten på ett frågeinstrument (Statistikordbok, 2021). Om 

respondenterna skattar högt på en fråga bör de också skatta högt på en snarlik fråga. Vid 

användning av Cronbach´s Alfa eftersträvas ett värde mellan 0,70 och 0,99 då dessa värden 

förklarar att frågorna med stor sannolikhet mäter samma frågeområde och kan därför sättas 

ihop till en variabel.  

 

 

Resultat 

 

 Nedan presenteras respondenternas svarsresultat. Resultatet redovisas följande av de 

specifika frågeställningarna som resultatet syftar till att besvara.  

 

 

Hur ser möjligheten till återhämtning och behov av återhämtning ut för HR-

tjänstemän som arbetar på distans? 

 

Respondenternas medelvärde för skalan behov av återhämtning var 1,97 av 4 med 

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



 

 

behov av återhämtning under eller efter arbetet.  Hälften av deltagarna i studien låg på eller 

över Wentz et. al (2018) gränsvärde 2,0, vilket indikerar att de kan riskera att utveckla psykisk 

ohälsa. För frekvenstabell, se Tabell 3.  

 

Tabell 3 

Behov av återhämtning 

Värden Antal respondenter Andel i procent 

1<2  34 50 % 

2<3 33 49 % 

3<4 1 1 % 

*Värde 1 motsvarade svarsalternativet aldrig, Värde 2 ibland,  

  Värde 3 ofta och Värde 4 alltid 

 

 

Respondenternas medelvärde för skalan inflytande var 2,88 av 4 med 

standardavvikelsen 0,43. Hälften av deltagarna rapporterade att de ofta eller alltid hade 

inflytande över exempelvis arbetstider och ledigheter. En respondent upplevde sig dock aldrig 

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

 

Tabell 4 

Inflytande 

Värden Antal respondenter Andel i procent 

1<2 1 1 % 

2<3 33 49 % 

3<4 34 50 % 

 *Värde 1 motsvarade svarsalternativet aldrig, Värde 2 ibland,  

  Värde 3 ofta och Värde 4 alltid 

 

 

Respondenternas medelvärde för skalan tillgänglighet var 2,25 av 4 med 

standardavvikelsen 0,53. Över 10 procent av deltagarna rapporterade att de ofta eller alltid var 

tillgängliga för arbetsgivaren och arbete utanför ordinarie arbetstid.  För frekvenstabell, se 

Tabell 5 

 

 

 



 

 

Tabell 5 

Tillgänglighet 

Värden Antal respondenter Andel i procent 

1<2 19 28 % 

2<3 41 60 % 

3<4 8 12 % 

*Värde 1 motsvarade svarsalternativet aldrig, Värde 2 ibland,  

  Värde 3 ofta och värde 4 alltid 

 

 

Hur ser sambandet mellan möjligheter till återhämtning och behov av 

återhämtning ut? 

 

Det fanns ett signifikant samband mellan tillgänglighet och behov av återhämtning, rs 

(67) = 0,32, p =,008. Resultatet visar bland annat att de som rapporterade återhämtningsbehov 

över värdet 2,0 (det stipulerade gränsvärdet) återfanns längs hela skalan för tillgänglighet. De 

som skattade högst behov av återhämtning svarade att de var tillgängliga för arbete efter 

ordinarie arbetstid relativt ofta. För punktdiagram, se Figur 1. 

 

 

Figur 1.  Punktdiagram som redovisar sambandet mellan den oberoende variabeln 

tillgänglighet och den beroende variabeln behov av återhämtning.  



 

 

 

Det fanns ett signifikant samband mellan inflytande och behov av återhämtning rs (67) 

= -0,56, p = <,0001. Resultatet visar att ju mindre inflytande respondenterna hade över egna 

arbetstider och ledigheter, desto större var behovet av återhämtning. För punktdiagram, se 

Figur 2. 

 

 

 

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

och den beroende variabeln behov av återhämtning. 

 

 

Hur ser sambandet mellan boende- och familjesituation och behov av 

återhämtning ut? 

 

Respondenter som hade tillgång till arbetsrum skattade ett lägre behov av återhämtning (Mdn 

= 1,9) än de respondenter som inte hade tillgång till ett arbetsrum (Mdn = 2). Ett Mann Whitney 

U-test visade att sambandet var icke-signifikant U(Ntillgång till arbetsrum=43, Nej tillgång till arbetsrum=25,) 

= 466, z = -,90, p =,37.  

Det fanns inget samband mellan om respondenterna hade hemmavarande barn som 

krävde uppmärksamhet under arbetsdagen och behov av återhämtning, rs (38) = 0,05, p =,78. 

Detta mättes med hjälp av ett korrelationstest. Enligt resultatet verkar respondenternas behov 



 

 

av återhämtning inte öka till följd av hemmavarande barn som kräver uppmärksamhet under 

arbetsdagen. 

 

 

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

och behov av återhämtning ut? 

 

 Det fanns ett signifikant samband mellan emotionella krav i arbetet och behov av 

återhämtning rs (65) = 0,37, p =,002. Över hälften av deltagarna skattade de emotionella kraven 

i arbetet som ibland eller ganska ofta krävande. Detta innebär att ju fler emotionella krav 

arbetstagaren upplever sig ha, desto mer ökar behovet av återhämtning. För punktdiagram, se 

Figur 3. 

 

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

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

 

 

Det fanns ett samband mellan emotionellt stöd och behov av återhämtning rs (62) = -

0,48, p = <,0001. Resultatet visar att skattningar över 2 på skalan behov av återhämtning, det 

vill säga Wentz et.al (2018) gränsvärde, återfinns över hela skalan för emotionellt stöd. Det går 



 

 

även att utläsa att över hälften av respondenterna upplevde att de ganska ofta eller mycket 

ofta/alltid hade tillgång till emotionellt stöd. För punktdiagram, se Figur 4. 

 

 
 

Figur 4. Punktdiagram som redovisar sambandet mellan det stöd som HR-praktikern får från 

chefer och kollegor för att hantera de emotionella kraven i arbetet och behov av 

återhämtning.  

 

 

Diskussion 

 

 Det relativt höga behovet av återhämtning kan bero på ett flertal olika komplexa och 

samvarierande faktorer, varav några diskuteras nedan. Det bör tilläggas att studien inte syftade 

till att undersöka samband mellan förändringar i återhämtningsbehov eller förändringar i 

arbetsvillkor i samband med Covid-19, utan genomfördes enbart vid ett tillfälle under pågående 

pandemi. Det vill säga att det, genom denna studie, inte går att uttala sig om hur situationen 

såg ut innan pandemin. Detta gjorde att diskussionen blev mer generell och spekulativ gällande 

vad som kunde tänkas ligga bakom det relativt höga behovet av återhämtning. 

 

 

 

 



 

 

Ökad arbetsbelastning för HR som stödfunktion 

 

En ytterligare förklaringsorsak kan grunda sig i att när pandemin bröt ut påverkades 

många organisationer, branscher och dess medarbetare negativt, vilket i sin tur resulterade i en 

ökad arbetsbörda för Human Resources (HR) som stödfunktion (PWC, 2020). HR var 

exempelvis involverade i omfattande varsel av personal, permitteringar och var ansvariga för 

implementering av Folkhälsomyndighetens riktlinjer gällande att minimera risken för smitta. 

Det bör återigen nämnas att HR, parallellt som arbetsbördan ökade, själva behövde hitta en 

fungerande vardag och arbetssätt i distansarbetet. Arbetsmiljöupplysningen (2021) och 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2021) betonade båda problematiken att distansarbete har 

resulterat i minskad social kontakt med kollegor, vilket i sin tur har lett till ett försämrat 

samarbete och lagarbete. Det kan därför återigen tänkas att arbetstagaren har fått ta ett större 

enskilt ansvar för sina arbetsuppgifter och sin arbetssituation när kommunikation och 

samarbete mellan kollegor minskat. Distansarbete och en ökad arbetsbörda kan därför ha 

bidragit till respondenternas behov av återhämtning. 

 

 

Arbetsgivare bör se över HRs möjligheter till återhämtning 

 

Arbetsgivare bör inte glömma bort att även ge de personer som arbetar inom HR rätt 

möjligheter till återhämtning, något som resultatet i denna studie visar kan förbättras. 

Arbetsmiljöupplysningen (2021) lyfte fram att perioder med hög belastning och stress inte 

behöver vara något negativt eller ohälsosamt om arbetstagaren ges tillräckliga möjligheter för 

återhämtning. Hälften av studiens respondenter skattade sig över gränsvärdet (Wentz et.al 

2018) för att riskera att utveckla psykisk ohälsa. Detta bör arbetsgivare ta på allvar och se som 

en varningssignal då deras HR-funktioner kan riskera att drabbas av konsekvenser i form av 

bland annat ökade sjukskrivningar, psykisk ohälsa, utmattningssyndrom och andra sjukdomar. 

Stressforskningsinstitutet (2021) betonade att återhämtning inte enbart bör äga rum efter 

arbetsdagen utan även under arbetstid där möjlighet att socialisera med kollegor var en mycket 

viktig resurs för återhämtning. Det kan därför tänkas att kombinationen av den sociala 

distanseringen, mindre inflytande från arbetsgivaren gällande att påminna och se till att 

arbetstagaren tar pauser och raster, samt eventuella oklarheter och bristande planering inför 

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



 

 

återhämtning. Arbetsmiljöverket (2016) betonade att HR bland annat syftar till att förvalta 

mänskliga resurser i arbetslivet och utveckla arbetsmiljön för de anställda. Ledningen får därför 

inte glömma bort att ge HR rätt förutsättningar till återhämtning. HR-funktionen tog hand om 

hela organisationen under Covid-19 pandemin, men vem såg till att HR själva fick rätt 

möjligheter till återhämtning? 

 

 

Ökat inflytande över arbetstider och ledigheter anses positivt för återhämtning 

 

Studiens resultat redogjorde att medelvärdet för skalan inflytande var 2,88 av 4 med 

standardavvikelsen 0,43. I resultatet identifierades även att sambandet mellan inflytande och 

behov av återhämtning var starkt negativt och signifikant. Det innebär att de som hade större 

inflytande över vilka tider de arbetar, samt kunde påverka när de tog rast och ledighet upplevde 

ett mindre behov av återhämtning efter arbetet. Arbetsmiljöupplysningen (2021) beskrev att 

inflytande över arbete och arbetstider förbättrar möjligheterna till återhämtning och skapar en 

bättre balans mellan arbete och fritid. Både Arbetsmiljöupplysningen (2021) och Myndigheten 

för arbetsmiljökunskap (2021) poängterade att fördelar som distansarbetet har fört med sig var 

minskad stress att slippa transportera sig till arbetsplatsen, större möjligheter att fokusera på 

arbetsuppgifter, samt större flexibilitet att kunna kombinera arbetsliv med fritid. 

Arbetsmiljöverket (2018) lyfte också fram att eftersom arbetet utförs digitalt fanns det fler 

möjligheter att arbeta på platser och tider som inte var en tillägnad arbetsplats eller arbetstid. 

Detta gjorde det enklare att utföra privata ärenden under den tid som tidigare var avsatt för 

arbete.  

 

 

Ökad tillgänglighet efter arbetstid och gränslöst arbete verkar skapa ökade behov 

av återhämtning  

 

 Resultatet visade vidare att medelvärdet för skalan tillgänglighet var 2,25 av 4 med 

standardavvikelsen 0,53. Sambandet mellan tillgänglighet och behov av återhämtning var 

medelstarkt positivt och signifikant. Resultatet visade därför att ju mer tillgänglig för arbete 

efter arbetstid respondenten var, desto mer ökade deras behov av återhämtning. Det fanns alltså 

en tendens hos respondenterna att arbeta övertid, vilket kan vara en effekt av det så kallade 



 

 

gränslösa arbetet. Det gränslösa arbetet ställde ökade krav på arbetstagaren att vara tillgänglig 

och därmed fanns också risken att individen arbetar fler timmar även senare under dagen för 

att få en känsla av att kravet på tillgänglighet var uppnått. Därmed uppstod risken att den tid 

som individen skulle lägga på återhämtning istället lades på arbete, något som skapade 

försämrade möjligheter till återhämtning (Eklöf, 2017). Om den tid individen har avsatt för vila 

och återhämtning stördes, kunde individen på sikt råka ut för ohälsa i form av ökad stress och 

utmattning. Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2021) belyste att om privatlivet utgör ett 

störningsmoment i arbetet försämrades möjligheterna till att fokusera och slutföra 

arbetsuppgifterna vilket i sin tur kunde vara en bidragande faktor till ökad stress och ohälsa. 

Distansarbete krävde att arbetstagaren har en välutvecklad förmåga att sätta upp egna tydliga 

gränser för arbetstid och fritid (Arbetsmiljöupplysningen, 2021).  

 

 

Boende- och familjesituation kan påverka möjligheter och behov av återhämtning, 

men kan inte säkerställas i studien 

 

Sambandet gällande ifall respondenterna hade ett arbetsrum där de kunde arbeta ostört 

och behov av återhämtning var icke-signifikant. Sambandet gällande ifall respondenterna hade 

hemmavarande barn som krävde uppmärksamhet under arbetsdagen och behov av 

återhämtning utgjorde inte heller ett samband och var icke-signifikant. Myndigheten för 

arbetsmiljökunskap (2021) skrev i sin rapport att arbetstagarens boende- och familjesituation 

var faktorer som kunde påverka arbetsmiljön vid distansarbete. Då dessa faktorer möjligen 

hade en påverkan på respondenternas arbetsmiljö i flera andra avseenden gick det inte att 

säkerställa att de hade en påverkan hos respondenternas återhämtning. Det är dock viktigt att 

betona att det endast var två frågor i instrumentet som mätte respondenternas boende- och 

familjesituation. Ytterligare faktorer som kan tänkas påverka arbetsmiljön relaterat till 

boendesituation, men som inte berörts i denna studie var om det finns möjlighet till 

socialisering med andra i hemmet, om det är mycket störande ljud i eller runtom 

hemmakontoret, samt om det finns möjlighet att röra och sträcka på sig under arbetsdagen.  

 

 

 

 



 

 

Emotionella krav och emotionellt stöd bör vara i balans 

 

 Sambandet mellan emotionella krav i arbetet och behov av återhämtning var 

medelstarkt  positivt och signifikant. Wentz et.al (2018) beskrev hur höga krav i arbetet kan 

leda till påfrestningar både gällande behov av återhämtning, men också möjligheterna till 

återhämtning. Författarna identifierade också samband mellan dessa variabler som verkar 

överensstämma med det identifierade resultatet i denna studie. Resultatet kan även tänkas bero 

på det som Schaufeli (2017) beskriver i krav-resursmodellen, där en obalans mellan krav och 

resurser i arbetet kan leda till ohälsa i form av bland annat utmattningssyndrom. Resultatet 

indikerar att ökade emotionella krav i form av känslomässigt krävande arbete även ökade 

behovet av återhämtning hos respondenterna. Det gick genom föreliggande studie att finna 

indikationer som talade för likheter med de trender som belysts i tidigare forskning relaterat 

till krav i arbetet och ohälsa. Det kan därför vara aktuellt för arbetsgivare att se över de krav 

som ställs på HR-tjänstemännen, både formella och informella krav. Som Schaufeli (2017) 

belyste kan ett relevant tillvägagångssätt för att balansera upp de krav som ställs på den 

anställde vara att förse dem med mer resurser. Att tolka av resultatet i denna studie kan ökade 

resurser bryta den negativa trenden av att ökade krav ger ökat behov av återhämtning.  

Sambandet mellan emotionellt stöd och behov av återhämtning var ett medelstarkt 

negativt samband och signifikant. Det innebar att ju mer stöd HR-tjänstemännen gavs att 

hantera de emotionella kraven som medföljde arbetet, desto mindre behov av återhämtning 

upplevde respondenterna. Som tidigare nämnts har HR ställts inför en rad nya arbetsuppgifter 

till följd av pandemin, vilka kan tänkas ha medfört ökade emotionella krav, exempelvis vid 

genomförandet av stora varsel och permitteringar. Dock verkar det som att respondenterna har 

fått ett bra stöd gällande de emotionella kraven.  

 

 

Sammanfattning av slutsatser  

 

De resultat som föreliggande studie fann var att hälften av respondenterna ligger på 

eller över det gränsvärde för behov av återhämtning som Wentz et.al (2018) tagit fram, vilket 

kan indikera en större risk för ohälsa. Det gick också att utläsa att en stor del av deltagarna 

upplever att de har inflytande över egna arbetstider och ledigheter till viss mån, men att det 

också fanns de som inte upplever sig ha något inflytande alls. Vidare fanns det flertalet 



 

 

respondenter som ofta eller alltid var tillgängliga för arbete efter arbetstid. Det fanns ett 

medelstarkt, positivt samband mellan tillgänglighet efter arbetstid och behov av återhämtning 

men också ett starkt, negativt samband mellan inflytande över arbetstider och ledigheter samt 

behov av återhämtning. Vidare gick det inte att utläsa några samband mellan boende- och 

familjesituation relaterat till behov av återhämtning. Gällande emotionella krav och behov av 

återhämtning fanns det ett medelstarkt, positivt samband och mellan emotionellt stöd och 

behov av återhämtning fanns det ett medelstarkt, negativt samband. 

 Avslutningsvis verkar en rad olika komplexa och samverkande faktorer ligga bakom 

det relativt höga värdet för behov av återhämtning bland respondenterna. På grund av att flera 

faktorer troligtvis samspelar var det svårt att avgöra om det var distansarbetet i sig eller den 

eventuellt ökade arbetsbelastningen för HR under pandemitider som var den störst bidragande 

orsaken till detta. Troligtvis kan det vara en kombination av båda faktorer, samt att de inträffar 

vid samma tidpunkt som orsakat att hälften av studiens respondenter ligger på eller över 

gränsvärdet för att riskera att utveckla psykisk ohälsa.  

 

 

Begränsningar med studien 

 

En begränsning med studien var att det enbart har studerats fåtalet variabler relaterade 

till boende- och familjesituation, samt emotionella krav i arbetet. För att få en djupare insyn i 

hur dessa variabler i praktiken påverkar HR-tjänstemäns behov och möjligheter till 

återhämtning, samt psykosociala arbetsmiljö bör fler faktorer tas i beräkning. Detta eftersom 

det inte går att uttala sig om det finns ett samband mellan exempelvis boende- och 

familjesituation och återhämtning när det enbart är innehav av arbetsrum i boendet och 

eventuella hemmavarande barn som har studerats. Områdena boendesituation och emotionellt 

krävande arbete bör därför undersökas vidare och omfatta fler faktorer än de som återfinns i 

föreliggande studie. Vidare kunde kvantitativa och kognitiva krav i arbetet också studerats för 

att se ifall de har påverkat HR-tjänstemännens behov av återhämtning eftersom vi endast 

studerat de emotionella kraven i denna studie. 

En ytterligare begränsning med studien var att respondenterna valdes genom ett 

bekvämlighetsurval och snöbollsurval. Detta gör det svårt att generalisera resultaten eftersom 

det inte kan säkerställas att stickprovet är representativt på grund av att respondenterna bestod 

av de personer som fanns tillgängliga för oss vid datainsamlingen (Bryman, 2014). Valet av 



 

 

urvalsmetod togs därför mot bakgrund av den begränsade tidsramen och resurser för att 

genomföra studien. Detta gjorde att slumpmässigt urval inte var aktuellt, men rekommenderas 

vid vidare forskning av ämnet.  

 

 

Förslag till vidare forskning  

 

Distansarbete var  i skrivande stund ett snabbt växande fenomen som förväntades fortgå 

även efter restriktionerna till följd av Covid-19 pandemin avtagit. Trots att forskningen ökar 

kring fenomenet finns det ett fortsatt intresse att undersöka vilken påverkan distansarbete har 

för medarbetarnas psykiska och fysiska hälsa. Det bör ligga i arbetsgivarens intresse att ta reda 

på hur de kan underlätta arbetet för inte bara HR-tjänstemän, men också övriga arbetstagare 

som finns i organisationen. Vidare finns det anledning att fortsätta studera det som föreliggande 

studie undersökt i en större utsträckning med fler respondenter. Ett större urval av variabler att 

undersöka, exempelvis mer ingående gällande boendesituation, organisationsstorlek, samt 

arbetsuppgifter hade kunnat ge en större och mer nyanserad bild av problematiken i fråga och 

bidragit till ett mer generaliserbart resultat.  
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Bilaga 1 

 

Det färdiga instrumentet, inkluderat enkätfrågor, svarsskala, samt rubriker vilka introducerade 

de nya frågeområdena.  

 

Frågor gällande din arbets- och familjesituation.  

- Vad är din yrkestitel/position? - Svarsskala: Textsvar. 

 

- Vad är ditt kön? - Svarsskala: Kvinna, Man, Annat 

 

- Vad är din ålder? - Svarsskala: 20-25, 26-30, 31-35, 36-40, 41-45, 46-50, 51-55, 56-

60, 61-65, Annan ålder. 

 

- Hur många års erfarenhet har du av att arbeta inom HR totalt? - Svarsskala: 0-5, 6-10, 

11-15, 16-20, Över 20 år 

 

- Har du ett arbetsrum hemma där du kan arbeta ostört? - Svarsskala: Ja/nej 

 

- Upplever du att du kan släppa tankarna gällande jobb när du är klar för arbetsdagen? - 

Svarsskala: Ja/nej 

 

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

 

- Om ja, kräver de hemmavarande barnen  din uppmärksamhet under arbetsdagen? - 

Svarsskala: Jag har inga barn, Aldrig, sällan, ibland, ofta, mycket ofta 

 

Min möjlighet till återhämtning  

- Kan du ta en paus i arbetet om du tycker det behövs? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, 

Ofta, Alltid. 

 

- Kan du själv bestämma när din arbetsdag börjar och slutar? -Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Kan du själv bestämma när du ska ta rast? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Kan du ta semester när du vill? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Kan du ta en ledig dag när du vill? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Jobbar du även då du egentligen känner att du skulle behöva vila för att återhämta 

dig? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 



 

 

- Håller du dig uppdaterad om händelser i arbetet även när du har rast? - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Har det hänt att du behövt jobba när du har en ledig dag eller semester? - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Är dina arbets- och vilotider ordnade på ett bra sätt? - Svarsskala: Aldrig, Ibland, 

Ofta, Alltid. 

 

- Har du möjlighet att arbeta på tider som passar ditt privatliv? - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Påverkas ditt privatliv negativt av oregelbundna arbetstider? - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

-  händer det att du behöver jobba övertid?  - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Händer det att du blir kontaktad angående arbetet efter du avslutat arbetsdagen? - 

Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Hinner du läsa och hantera din jobbmail under din ordinarie arbetstid? - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Jag kollar på jobbdatorn/telefon efter arbetstid för att inte missa något. - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Jag jobbar även utanför min ordinarie arbetstid för att komma ikapp. - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

Mitt behov av återhämtning efter arbetet 

- Jag tycker att det är svårt att slappna av när arbetsdagen är slut. - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- När arbetsdagen är slut är jag riktigt slutkörd. - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, 

Alltid. 

 

- Arbetet gör att jag känner mig ganska utmattad när arbetsdagen är slut. - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Efter (kvälls)maten känner jag mig fortfarande ganska pigg. - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Jag känner mig inte helt utvilad förrän min andra lediga dag - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 



 

 

 

- När jag är ledig efter arbetet har jag svårt att koncentrera mig. - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- När arbetet är slut kan jag inte visa något större intresse för andra. - Svarsskala: 

Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Det tar normalt över en timme innan jag har återhämtat mig helt efter arbetet. - 

Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- När arbetet är slut för dagen måste jag få vara ifred en stund. - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Det händer att jag på grund av trötthet inte får någonting gjort - Svarsskala: Aldrig, 

Ibland, Ofta, Alltid. 

 

- Jag är så trött under den sista delen av arbetsdagen att jag inte kan utföra mitt arbete 

så bra längre. - Svarsskala: Aldrig, Ibland, Ofta, Alltid. 

 

 

Psykosocial arbetsmiljö  

- Har du tillräckligt med tid för att utföra dina arbetsuppgifter? - Svarsskala: Mycket 

sällan/Aldrig, Sällan, Ibland, Ganska ofta, För det mesta/Alltid. 

 

- Är ditt arbete känslomässigt krävande? - Svarsskala: Mycket sällan/Aldrig, Sällan, 

Ibland, Ganska ofta, För det mesta/Alltid. 

 

- Får du det stöd som krävs för att hantera den känslomässiga aspekten av arbetet? - 

Svarsskala: Mycket sällan/Aldrig, Sällan, Ibland, Ganska ofta, För det mesta/Alltid. 

  



 

 

Bilaga 2  
 

Nedan återfinns det informationsbrev som skickades ut till alla som uttryckt ett intresse att 

delta i studien.  
 
 
 
 

HRs möjligheter till återhämtning vid distansarbete 

Examensarbete i personalvetenskap 

 

Du tillfrågas att delta i en forskningsstudie som är del av ett examensarbete i personalvetenskap 

på Göteborgs Universitet. Innan du bestämmer dig för om du vill delta är det viktigt att du vet 

varför studien görs och vad deltagandet innebär. 

 

Varför har jag blivit tillfrågad att delta i studien? 

HR arbetet präglas av mycket interaktioner och kontakter med andra individer. Då 

distansarbetet till följd av pandemin nu har pågått i lite över ett år så är det intressant att 

undersöka om det har påverkat möjligheterna till återhämtning för de som arbetar inom HR på 

distans. 

 

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

Syftet med studien är att undersöka HRs möjligheter till återhämtning vid distansarbete. Vidare 

kommer det även undersökas huruvida erfarenhet av arbetet, ålder samt familje- och 

boendesituationer har ett samband med dessa möjligheter. Studien genomförs genom en 

anonym enkätundersökning som förväntas ta ca 10 minuter.  

 

Måste jag delta i studien? 

Deltagandet i enkätundersökningen är frivilligt, och du kan när som helst avbryta deltagandet 

utan att behöva ange skäl. Du behöver endast besvara frågor du vill besvara i enkäten, och du 

behöver inte ange skäl där du inte vill svara på en fråga. Genom att medverka i enkäten och 

skicka in den så har du gett ditt samtycke till att informationen används i studien. All 

information från enkäten är anonym och hanteras konfidentiellt, och när uppsatsen är godkänd 

kommer all data att raderas. 

 



 

 

Om du har några frågor får du gärna kontakta Anna Persson eller Josefine Älventorp. Om du 

har några frågor till kursansvarig lärare är du välkommen att kontakta henne via email på 

XX@gu.se. 

 

Tack på förhand! 

 

Anna Persson 

Josefine Älventorp 

Docent, Mats Eklöf 

  

mailto:maja.cederberg@gu.se


 

 

Bilaga 3 

 

Intresseförfrågan för att fånga eventuellt intresse av att delta i studien samt det meddelande 

som skickades ut i samband med enkäten.  

 

Hej!  

Vi är två studenter från personalvetarprogrammet på Göteborgs Universitet som nu har 

påbörjat arbetet med vår kandidatuppsats. Vi vill undersöka om du som jobbar inom HR ges 

tillräckliga möjligheter för återhämtning under distansarbete. Pandemin och distansarbetet har 

pågått i ungefär ett års tid och eftersom att HR är ett mötes- och kontaktintensivt yrke tycker 

vi att det är intressant att undersöka om möjligheter till återhämtning har förändrats sedan 

mycket görs digitalt och hemifrån. 

Vi kommer att utföra en enkätstudie och skulle då vilja komma i kontakt med dig som arbetar 

inom HR och gör det på distans. Är du intresserad av att delta i undersökningen? Lägg gärna 

en kommentar om du är intresserad av att delta så återkommer vi inom de närmsta veckorna. 

 

Tack på förhand! 

Med vänliga hälsningar, 

Anna Persson och Josefine Älventorp 

 

 

 
 

 

Hej!  

Du har anmält ditt intresse att vara med och delta i vår undersökning som handlar om HRs 

möjligheter till återhämtning vid distansarbete. Nu är enkäten sammansatt och vi behöver ditt 

svar för att få en nyanserad bild av hur möjligheterna till återhämtning inom HR ser ut idag. 

Vi skulle verkligen uppskatta om du har möjlighet att svara på enkäten så fort du får 

möjlighet, dock senast 30 april.  

 

 

Deltagandet i enkätundersökningen är frivilligt, och du kan när som helst avbryta deltagandet 

utan att behöva ange skäl. Du behöver endast besvara frågor du vill besvara i enkäten, och du 



 

 

behöver inte ange skäl där du inte vill svara på en fråga. Genom att medverka i enkäten och 

skicka in den så har du gett ditt samtycke till att informationen används i studien. All 

information från enkäten är anonym och hanteras konfidentiellt, och när uppsatsen är 

godkänd kommer all data att raderas. Vänligen läs även igenom informationsbrevet som är 

bifogat för att få mer information om studien och dess syfte.  

 

Enkäten finner du via länken nedan: 

Enkäten är inte längre tillgänglig. 

 

Stort tack för att du ställer upp och svarar på enkäten i vår kandidatuppsats! Vi uppskattar 

verkligen din hjälp! Självklart delar vi med oss av uppsatsen och resultatet när den är färdig. 

 

 

Vänliga hälsningar, 

Anna Persson & Josefine Älventorp 

 


