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Förord 

Covid-19 kom och vände upp och ner på världen som gjorde att restriktioner infördes för att 

bromsa smittspridningen och arbetslivet fick helt nya förutsättningar och snabbt ställas som. 

Denna snabba utveckling som skett tyckte vi var intressant. Då vi funderar på hur detta 

kommer att påverka arbetslivet i framtiden eftersom vi är intresserade av att fortsätta utveckla 

och skapa hälsofrämjande arbetsmiljöer när vi kommer ut i arbetslivet. 

Personer som har haft stor betydelse av genomförande av detta examinationsarbete vill vi 

passa på att tacka i detta avsnitt. 

Stort tack till den statliga myndighet som svarade otroligt snabbt på vår förfrågan och till våra 

respondenter och som deltagit i vår studie och berättat om eran uppleves av återgången till 

kontoret efter covid-19, vi är glada över att vi fått ta del av era tankar och erfarenheter utan er 

hade vi inte stått här idag och kunnat slutföra denna studie. 

Stort tack vår handledare Richard Ahlström för din tillgänglighet och närvaro i våra samtal 

samt bidrag med din kunskap inom området, hjälp med förbättringar, och stöd under hela vårt 

examensskrivande. 

Stort tack till vår handledargrupp med klasskompisar och Maria Warne som kommit med 

kloka tankar och för intressanta och givande diskussioner. 

Stort tack till våra familjer för ert stöd, tålamod och förståelse när examinationsarbetet tagit 

vår tid och uppmärksamhet. 

Vi vill även passa på att tacka varandra för ett bra samarbete och stöttning i både framgång 

och motgång. 
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Abstrakt 

Bakgrund Efter covid-19 och påtvingat distansarbete står många organisationer inför 

omorganisationer. Distansarbete kan upplevas olika, av olika individer. Distansarbete innebär 

att gränserna och balansen mellan arbete och familj och fritid påverkas vilket stämmer 

överens med gränsteorin. Socialt stöd är av stor vikt för individen och ges möjlighet att 

påverka sitt arbete gynnar arbetsklimat positivt. Återgång till kontoret har bidragit till att 

medarbetarna har högre krav på flexibilitet. Syfte var att undersöka hur medarbetare upplever 

återgång till arbetsplatsen efter påtvingat distansarbete på grund av pandemin. Metod 

Kvalitativ intervjustudie med en induktiv ansats genom fem semistrukturerade interjuver på 

en myndighet. Analys av data genom en tematisk analys. Resultat Medarbetarna upplevde att 

de får mer autonomi, och att balansen mellan domänerna blir bättre vid arbete hemifrån. Det 

är en stress med aktivitetsbaserat kontor, många störningsmoment och upplevelsen är att de 

måste arbeta i kapp de dagar de arbetar hemifrån. Det sociala stödet har förlorats vid 

återgången, vilket är viktigt för att skapa teamkänsla och bygga arbetskulturen. Slutsats 

Företag har en utmaning framöver med att motivera sina medarbetare till att ta sig till 

kontoret, arbetsmiljön på kontoret får högre krav på sig för att skapa ett värde för medarbetare 

och även upplevelsen av socialt stöd har minskat med hybridlösningen. 

Nyckelord: aktivitetsbaserat, autonomi, balans, gränsteorin, hybrid, medarbetare, återgång till 

kontoret. 
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Bakgrund 

World Health Organization, WHO, klassade Covid-19 som en pandemi den 11 mars 2020 och 

den 16 mars 2020 gick Folkhälsomyndigheten i Sverige ut och rekommenderade distansarbete 

hemifrån, då detta kunde minska smittspridningen (Folkhälsomyndigheten, 2020, a; 

Folkhälsomyndigheten, 2020, b). Detta gjorde att det krävdes en snabb omställning till 

påtvingat distansarbete och där digitaliseringen i Sverige har fungerat väl, då många individer 

även innan covid-19 pandemin hade tillgång till internet hemma (Andersson, Bäck & 

Ernbrandt, 2020). Påtvingat distansarbete kan upplevas olika, av olika individer, då 

exempelvis tidigare upplevelser och erfarenheter påverkar individen, vilket är viktigt att ha 

med sig (Aronsson, Hellgren, Isaksson, Johansson, Sverke & Torbiörn, 2012; Almquist, 

Låftman Brolin & Östberg, 2018). Känslan av stress minskas kraftigt när man upplever 

kontroll över sin situation, både i arbetslivet och privatlivet (Myndigheten för 

arbetsmiljökunskap, 2022). 

Det påtvingade distansarbetet under pandemin innebar att många arbetat hemifrån på distans 

utifrån myndigheternas restriktioner om att minska antalet sociala kontakter, både i arbetslivet 

och privatlivet, för att minimera smittspridningen av Covid-19 (Folkhälsomyndigheten, 2020; 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022). Enligt studier var de arbetstagare med krav på 

högskoleutbildning, de som till störst del hade arbetat på distans under covid-19 (SCB, 2021, 

a). Under tiden för restriktionerna uppgick hemarbete, alltså påtvingat distansarbete till 40% 

av människor i arbete, i åldern 15–74 år i Sverige (SCB, 2021, b).  

Distansarbete och gränslöst arbete  

Distansarbete och det gränslösa arbetets utformning innebär att arbetet kan utföras vart som 

helst, när som helst (Aronsson, et al., 2012). Med begreppet påtvingat distansarbete menas i 

detta fall arbete hemma på distans, efter rekommendationer från Folkhälsomyndigheten 

(Folkhälsomyndigheten, 2020). På kontoret har medarbetare krav på den fysiska arbetsmiljön, 
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arbetsledning, kollegor och teknisk utrustning (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022). 

Medan vid distansarbete hemifrån ligger fokus mer på att kunna kontrollera sin arbetstakt, 

arbetstid och arbetsbelastning vilket leder till en högre grad av autonomi (Myndigheten för 

arbetsmiljökunskap, 2022). Begreppet autonomi i denna studie innebär att kunna styra själv 

inom arbetslivet och privatliv. Det måste finnas tydliga riktlinjer för hur arbetet på distans ska 

se ut, till exempel vilka arbetstider som gäller för att inte inkräkta på fritiden 

(Arbetsmiljöverket, 2018). Vid distansarbete eller arbete på kontoret, är det verksamhetens 

behov som styr hur verksamhetens upplägg ska se ut, och en policy ska finnas för att skapa 

tydlighet (Arbetsmiljöverket, 2018). Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) menar på att 

medarbetare ska få en möjlighet i att vara med och kunna påverka sin arbetssituation, även vid 

förändringar. Enligt Arbetsmiljölagen (SFS 1977:1160) ska arbetsgivaren och arbetstagaren 

ha en dialog med varandra om hur arbetsmiljön ser ut, då arbetsgivaren är skyldig att 

förebygga ohälsa och olycksfall även vid distansarbete. Organisatorisk och social arbetsmiljö 

(2015) framhåller att arbetsgivaren har ansvaret för medarbetarnas arbetsmiljö, hur den 

organiseras, exempelvis arbetstider och arbetsbelastning. Det innebär att det är viktigt att 

chefen har en överblick över medarbetarnas arbetsbelastning och sätter rimliga mål för att 

skapa balans för att förebygga ohälsa, vilket framgår av Organisatorisk och social arbetsmiljö 

(2015). En medarbetare som har mer eget ansvar över sin arbetstid, får därmed också mer eget 

ansvar för att skapa balans mellan arbete och fritid (Arbetsmiljöverket, 2018). Medarbetare 

gynnas av ett bra stöd från ledning och organisation vid distansarbete samt ger ökad 

autonomi, ökad flexibilitet, att kunna styra över sina arbetstider efter sina individuella behov 

(Charalampous, Garant, Tramontano & Michailidis., 2019; de klerk, Joubert & Mosca., 2021; 

Babapour Chafi, Hultberg Bozic Yams, 2022). 

Genom att ha flexibla arbeten sågs ett ökat engagemang, lojalitet för organisationen och att 

medarbetares arbetstillfredsställelse är högre (Babapour Chafi et al., 2022). Samtidigt som en 

konsekvens under pandemin där det påtvingade distansarbetet varit dominerande var, att 

medarbetare känt sig mer stressade och pressade och därför arbetat hårdare vilket kan leda till 

ohälsa (Rofcanin & Anand, 2020). Arbetskulturen skapades genom medarbetarnas 

förväntningar och tro på hur organisationen såg ut, och även kommer att se ut framåt (Schein 

& Schein, 2016). Detta ledde till hur medarbetarna agerar och skapar värderingar inom 

organisationen om vad som är rätt och fel (Schein & Schein, 2016).  
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Gränsteorin och balans 

Gränsteorin av Clark (2000) har inspirerats av det fältteoretiska tänkandet som Kurt Lewin 

utvecklade och som handlade om olika gränser i människors liv. I människans liv så finns 

olika domäner som utgör olika områden enligt Lewin, (1951) till exempel arbetsliv och familj, 

och fritid och vilka är två stora separata, domäner i en människas liv och men de gränsar ofta 

in och över varandra (Clark, 2000; Lewin, 1951). Dessa domäners påverkan på varandra 

vidareutvecklade Sue Campbell Clark utifrån Kurt Lewins fältteori och skapade då 

gränsteroin, the bounder theory (Clark, 2000). Clarks (2000) definition av begreppet balans är 

”satisfaction and good functioning at work and at home, with a minimum of role conflict”. 

Människor är olika varandra, har olika behov och olika lätt för övergångar enligt Clark 

(2000). Ashforth, Kreiner och Fugate (2000; förklarar att en segmenterad roll innebär att vilja 

ha tydliga gränser där man separerar arbetsliv och privatliv. Medan en integrerad roll innebär 

att de stället föredrar det lite mer fria och mer suddigare gränsdragningar mellan domänerna 

menar Ashforth et al., (2000) & Clark (2000). En viktig aspekt är att människor vet själv 

vilken typ av gränsdragningar som de fördrar och detta för att undvika en rollkonflikt mellan 

arbete och familj och fritid (Rofcanin & Anand, 2020). Gränser mellan de olika domänerna 

kan vara starka och svaga, och de går in i varandra olika mycket beroende på hur 

genomträngliga gränserna till domänerna är (Clark, 2000). De existerande gränserna kan även 

utvecklas, flyttas och förändras utefter behov, och detta kräver en flexibilitet (Ashforth et al., 

2000; Clark 2000). När gränserna inte längre är fysiska i tid och rum vid arbete hemifrån, blir 

också gränserna mellan arbete och familj och fritid otydligare (Ashforth et al., 2000). Clark 

(2000) förklarar att de olika områdena, ställer olika krav och olika förhållningsätt, men att de 

olika områdena även påverkar varandra eftersom människor under en dag går fram och 

tillbaka mellan dessa områden. Fysiska och psykiska gränser som till exempel arbetstider, 

kontoret, att ha ett fysiskt kontor hemma som är en avgränsad yta, dock kan familjen ändå 

komma in och störa under arbetstid. Då måste en psykisk gräns också skapas som 

komplement till den fysiska gränsen, bestämma vad som gäller och kommunicera gränser 

mellan familjemedlemmarna (Clark, 2000). Arbetskulturens regler och gränser är avgörande 

beroende på hur tillåtande arbetskulturen är, är den tillåtande så underlättas balansen mellan 

arbetsliv och familj och fritid (Clark, 2000). Clark (2000) menar på att de flesta medarbetare 

är kapabla till att växla och sätta gränser själva mellan arbetsliv, familj och fritid. Detta är 

viktigt att ta hänsyn till för att skapa en god balans mellan arbete och fritid (Aronsson, et al., 
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2012). För att skapa en god balans, är det enligt gränsteorin viktigt att hitta vilka faktorer som 

påverkar balansen mellan de olika områdena arbetsliv och privatliv, till exempel 

organisationsstruktur och kommunikation, är viktiga enligt Clark (2000). Vid distansarbete är 

det svårt att sätta tydliga gränser vilket kan leda till obalans mellan arbete och fritid 

(Babapour Chafi et al., 2022). 

Under pandemin visar forskning av Babapour Chafi et al. (2022) att individer som arbetat 

hemma har känt att de haft mer fritid då de inte behövt pendla till och från arbete. Denna tid 

har de exempelvis kunnat lägga på träning, familj, hobbys och utevistelse (Babapour Chafi et 

al., 2022), vilket ledde till ökad effektivitet, större arbetstillfredstillfredställelse, mindre 

arbetsrelaterad stress och mindre risk för utbrändhet av arbete, vilket leder till en bättre balans 

mellan arbete och fritid (Baert et al., 2020). 

Socialt stöd 

En definition av socialt stöd enligt Rostila & Toivonen (2018, s. 319–320) innebär att, 

“resurser som andra personer tillhandahåller och som kommer individen i fråga till godo”. Det 

sociala stödet är av stor vikt för ett gott arbetsklimat genom samspelet mellan medarbetare 

och ledare (Aronsson, et al., 2012). Arbetsklimatet präglas av medarbetarnas upplevelse av 

hur det är att arbeta på arbetsplatsen, möjlighet att påverka sitt arbete och känslan av 

delaktighet i beslut som tas på arbetsplatsen gynnas arbetsklimatet positivt (Aronsson, et al., 

2012). Arbetsklimatet styrs i viss mån av arbetskulturen som i sin tur styrs av policys, delmål, 

mål och beteenden (Aronsson, et al., 2012). Om medarbetare känner socialt stöd och att man 

kan framföra idéer och synpunkter, är arbetskulturen öppen och är en bra grund för ett gott 

arbetsklimat (Aronsson, et al., 2012; de Klerk, et al., 2021; Evans, 2022). Socialt stöd vid 

distansarbete gynnar arbetsmiljön och leder till att medarbetare trivs på arbetsplatsen och att 

medarbetare känner engagemang inom organisationen (Charalampous et al., 2019). Enligt 

Charalampous et al. (2019) ökar den psykiska och fysiska hälsan bland medarbetare och blir 

bättre om det sociala stödet mellan medarbetare och ledare finns. Om det inte finns socialt 

stöd på arbetsplatsen, ökar stressnivån hos medarbetarna och den psykiska och fysiska 

ohälsan i stället ökar (Aronsson et al., 2012). Forskning från Myndigheten för 

arbetsmiljökunskap (2022) påvisar att det sociala stödet är viktigt vid distansarbete och det 

måste finnas tydliga riktlinjer och god kommunikation för hur denna ska se ut. Det är viktigt 

att bibehålla riktlinjerna och upprätthålla kommunikationen, annars finns det en risk att 
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kommunikationen minskar mellan chefer och medarbetare, detta också för att skapa balans 

mellan arbete och privatliv (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022). 

När man arbetar på distans är det viktigt att upprätthålla det sociala som annars kan leda till 

negativa effekter för medarbetare som till exempel stress och psykisk ohälsa (Charalampous 

et al., 2019). Enligt Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2022) kan medarbetare känna sig 

otillräckliga om de inte känner att deras kompetens räcker till vid distansarbete, då blir 

tröskeln till att be om hjälp när problem uppstår högre och medarbetare undviker därför att be 

om hjälp i högre uträckning vid distansarbete. Vid distansarbete menar Babapour Chafi et al. 

(2022) att medarbetare saknade kollegor och kände att det var svårare att ta beslut på egen 

hand. Det är också svårare att fånga upp individuella behov och hälsa vid distansarbete 

(Babapour Chafi et al., 2022). De sociala relationerna kan lätt förloras genom att 

kommunikationen mellan medarbetare och chefer blir svårare, och det blir svårare att skapa 

teamkänsla vid distansarbete (Babapour et al., 2022; Charalampous et al., 2019; Tejero, Seva, 

& Fadrilan-Camacho., 2021). 

Organisationsförändring 

Enligt Aronsson et al. (2012) måste en organisationsförändring vara väl förankrad hos 

medarbetarna och medarbetarna måste förstå varför förändringen görs, utifrån verksamhetens 

behov för att det ska bli ett hållbart resultat. Förändringar kan orsaka otrygghet och att 

medarbetarna upplever en osäkerhet inom organisationen (Aronsson, et al., 2012). Om 

medarbetare upplever att de inte har kontroll över sin arbetssituation sänks produktiviteten 

och effektiviteten blir lägre (Myndigheten för arbetsmiljökunskap, 2022). Därför är det av 

vikt att ledningen är medvetna om att försöka skapa delaktighet, ha en tydlig kommunikation 

om vad som ska förändras och skapa positiva attityder (Aronsson, et al., 2012). Därav ställs 

det höga krav under en organisationsförändring på ledarskapet (Aronsson, et al., 2012).  

Återgång efter covid-19 
Utifrån de organisationsförändringar som skett under Covid-19 med det påtvingade 

distansarbetet, har organisationer varit tvungna att göra snabba omställningar, och vid 

återgången måste de hitta nya lösningar, vara flexibla för att anpassa sig till den nya 

arbetsmarknaden och kunna konkurrera med andra organisationer (Arbetsmiljöverket, 2018). 

Efter Covid-19 står många organisationer inför en organisationsförändring i utförandet av hur 

en återgång till kontoret ska se ut för att främja organisation och medarbetare (Mantesi et al., 
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2022). Kontorets roll förändras då medarbetare har en förväntning och ställer större krav på en 

mer flexibel arbetsplats genom till exempel en hybridmodell (Evans, 2022; Mantesi et al., 

2022; Pass & Ridgway, 2022). Forskning visar på att kontorets roll kommer behöva 

förändras, till en mer social plats för samarbete mellan medarbetare (Mantesi et al., 2022). 

Arbetskulturen har under pandemin utvecklats genom digitala kontakter och nya 

diskussionsforum skapts, vilket bridrar till att medarbetare har en känsla av samhörighet 

(Evans, 2022). Forskning visar på att det är av stor vikt att skapa en god organisationskultur, 

och att det sociala stödet är bra (Evans, 2022). Återgången innebär en utmaning för både 

organisation och medarbetare, forskning visar att det är av stor vikt att förbereda personal 

genom en öppen dialog mellan ledare och medarbetare, vilket i slutändan kommer bibehålla 

och stärka arbetskulturen i organisationen (Evans, 2022).  

Aktivitetsbaserat 
Att gå från att arbeta på heltid på kontor, med en fysisk arbetsplats till ett aktivitetsbaserat 

kontor, innebär en stor organisationsförändring, både för medarbetare och ledare inom 

organisationen (Gao, Low & Gong., (2021) Aktivitetsbaserat kontor innebär ett öppet 

kontorslandskap, med stora interaktions ytor, det finns konferensrum och små avskilda rum 

för känsligare, enskilda samtal (Gao et.al., 2021). Det är tänkt att medarbetare flyttar omkring 

efter arbetsuppgifters behov(Gao et.al., 2021). Detta ger medarbetarna ökad flexibilitet och 

autonomi av att kunna välja vart de vill sitta och med vem. Flexibiliteten i att kunna flytta runt 

över hela kontoret kan det leda till interaktioner med andra medarbetare de annars inte skulle 

integrera med (Gao et.al., 2021). Aktivitetsbaserat kontor innebär ibland att man även har 

clean desk, vilket innebär att medarbetare inte får ha en fast plats eller gör sin arbetsplats 

personlig (Fincke et al., 2020). Studier har enligt Babapour Chafi et al. (2022); Baert, 

Lippens, Moens, Eline, Sterkens & Weytjens, (2020) visat att medarbetare anser att 

arbetsuppgifter som kräver mycket koncentration har varit lättare att utföra på distans och då 

ofta hemifrån, där de inte blivit avbrutna av kollegor eller behövt sitta i ett öppet 

kontorslandskap.  

Hybridarbetsplats 

Företag som tidigare inte trott att de kunde arbeta på distans har lyckats under pandemin och 

fått anpassa sig utefter Folkhälsomyndighetens riktlinjer. Det kommer vara en fördel för 

många organisationer att skapa nya hybridlösningar efter covid-19, för att hålla sig attraktiva 

på arbetsmarknaden (Babapour Chafi et al., 2022). Hybridlösningen innebar arbete på 
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kontoret några dagar i veckan och resterande dagar var medarbetarna fria att välja om de vill 

arbeta på distans eller fysiskt på arbetsplatsen. Medarbetare och chefer har lärt sig att kreativa 

arbetsuppgifter och den sociala interaktionen fungerat bättre på plats än vid distansarbete 

(Babapour Chafi et al., 2022). Forskning menar på att många medarbetare förväntar sig en 

hybridlösning och utveckling av ergonomin även hemma vid fortsatt distansarbete (Babapour 

Chafi et al., 2022). Möjligheten till ett flexibelt arbete som innebär en hybridlösning påverkar 

medarbetarna positivt, forskning visar på att det höjer engagemang, arbetstillfredsställelse, 

bättre hantering av rollkonflikter som kan uppstå mellan arbete familj och fritid (de Klerk et 

al., 2021). Tidigare studier har visat att en flexibel arbetsplats gynnar medarbetare och 

organisationen, även innan pandemin (Charalampous et al., 2019).  

Enligt Babapour Chafi et.al. (2022) är negativa effekter av hybridarbete att många möten 

lades direkt efter varandra, utan möjlighet till paus i mellan. Gränserna mellan arbete och 

fritid blev otydliga under pandemin och även vid fortsatt hybridarbete (Babapour Chafi et al., 

2022). Medarbetarna kände en stress över att alltid vara uppkopplade och detta blev en del av 

arbetskulturen, att alltid var tillgänglig och svara på mail (Babapour Chafi et al., 2022; 

Charalampous et al., 2019). En risk är att medarbetare kan uppleva ensamhet och att de inte 

känner sig sedda av medarbetare och chefer både vid arbete på hemifrån och på kontor med 

en hybridlösning (Babapour Chafi et al., 2022). En annan risk som kan uppstå vid 

distansarbete är att medarbetare upplever att de går miste om möjligheter till utveckling 

(Charalampous et al., 2019). 

Problemformulering 

Eftersom flexibla arbetsplatser föredras av många medarbetare efter en lång tid av 

distansarbete på grund av covid-19, kan det vara intressant att ta reda på hur medarbetarna 

upplever återgången till arbetsplatsen och vilka åsikterna är om balansen mellan domänerna 

arbete och familj och fritid vid användandet av ett flexibelt arbetssätt. 

Syfte 

Syfte att belysa hur medarbetare upplever återgång till arbetsplatsen efter påtvingat 

distansarbete på grund av covid-19. 

Frågeställningar har formulerats utifrån syftet:  
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• Hur har detta ändrat förutsättningar på arbetsplatsen? 

• Råder det en balans mellan arbete och fritid? 

• Hur ser det sociala stödet ut vid återgång till arbetsplatsen? 

Metod 

Eftersom syftet är att undersöka medarbetarnas upplevelse av återgången till arbetsplatserna 

efter covid-19 har vi valt att utgå från en kvalitativ intervjustudie med en induktiv ansats. 

Detta för att komma nära medarbetarnas subjektiva upplevelse av återgången till kontoret 

efter covid-19 (Bryman, 2018). En kvantitativ ansats hade inneburit en inriktning mot ett mer 

objektivt synsätt och innebär att man kommer längre ifrån varje persons upplevelse (Bryman, 

2018).  

Urval 

En statlig myndighet med kontor i flera delar av Sverige kontaktades via LinkedIn, därefter 

skapades vidare mailkontakt med kontaktperson ett som har ledande position inom 

myndigheten. Detta var ett av myndighetens flertal kontor som ligger utspridda över Sverige. 

Deltagarnas arbetsplats var belägen i mellersta Sverige där runt 1800 medarbetare arbetar. 

Information om studien delgavs och kontaktperson ett tackade ja till myndighetens 

deltagande. Kontaktperson ett, skickade vidare informationen om studien till ett annat kontor i 

medelstor stad, i mellersta Sverige. Kontaktperson två förmedlade sedan slumpmässigt ut och 

tillfrågade nio respondenter och av dessa valdes sju respondenter ut, som sedan kontaktades 

för deltagande till studien. Detta kan beskrivas som ett tillgänglighetsurval (Bryman, 2012).  

Urvalet av respondenterna begränsades till medarbetare med hemmaboende barn inom en 

myndighet, för att de skulle ha samma arbetsvillkor och förutsättningar i sitt arbete hemifrån 

under pandemin och även vid återgången. Innebörden med hemmaboende barn i denna studie 

var att barnen var i åldern 0–12 år, och därmed kunde ta ut vård av barn, vab, när barnen vara 

sjuka och hemma (Försäkringskassan, u.å.). Fem av respondenterna valde att delta och 

uppfyllde kraven utifrån syftet. Två respondenter som inte uppfyllde kriterierna till studien, då 

de inte arbetat hemifrån på heltid under pandemin, valdes därför bort (Bryman, 2012). 

Vid mailkontakten bifogades presentation av studien samt informationsbrev som innehöll 

studiens syfte och etiska riktlinjerna enligt Vetenskapsrådet (2017). Därefter bokades en 
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digital intervju in via det internetbaserade programmet Teams. Fem intervjuer genomfördes, 

respondenterna var tre män och två kvinnor. Respondenterna var mellan 30 till 50 år, och 

deras bostadsform var villa. De hemmaboende barnen till deltagarna var mellan 2 till 14 år, 

och det var ett till tre barn i varje familj. Respondenterna hade universitetsutbildning och har 

arbetat hemifrån i 1 till 2 år under pandemin på heltid. Innan pandemin arbetade de heltid på 

kontoret. 

Datainsamling 

Semistrukturerade intervjuer valdes som metod för datainsamling, då exempelvis tolkning av 

befintliga texter skulle kunna bli svårt då detta är ett nytt ämne (Bryman, 2018). 

En intervjuguide skapades efter studiens syfte, se bilaga I, som låg till grund till intervjuernas 

innehåll enligt Bryman (2012). En semistrukturerad intervju innebar också att följdfrågor som 

inte fanns i intervjuguiden kunde ställas, då det är en flexibel intervjuprocess som går att 

anpassa utefter respondentens svar (Bryman, 2012). Utifrån studiens syfte med att få fram 

medarbetenas upplevelse är flexibiliteten och frihet viktiga för att kunna fånga respondenterna 

upplevelser under intervjuerna (Bryman, 2012). 

Intervjuerna genomfördes på distans, via digitalt videosamtal genom Teams med 

ljudinspelning och avskrift. Vid varje intervjutillfälle via Teams var vi två intervjuare och en 

respondent. Intervjuare ett informerade om studiens syfte och informerade om det etiska 

riktlinjerna och samtycke togs muntligt, digitalt. Intervjuare två ställde huvudfrågorna och 

både intervjuare ett och två, ställde spontana följdfrågor utefter vad respondenten berättade. 

Båda intervjuarna var aktiva för att inte riskera att få ett för tunt material. Efter intervjuerna 

fick alla respondenter en randomiserad kod, som var en siffra mellan ett till fem och ett R 

framför som står för respondent (Vetenskapsrådet, 2017; Bryman, 2012). Intervjuernas längd 

varierade mellan 30 och 60 minuter. 

Dataanalys 

I studien används tematisk analys för att analysera transkripten, för att den lyfter fram 

deltagarnas uppfattning av verkligheten, alltså för att fånga hur de har upplevt återgången, då 

studiens syfte är att fånga medarbetarnas upplevelse (Braun & Clarke, 2006). Tematisk analys 

är flexibel och anpassningsbar efter studiens syfte, alltså ett teoretiskt tillvägagångsätt och där 
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studiens författare väljer och skapar teman utifrån sitt omdöme och uppfattning (Braun & 

Clarke, 2006).  

Fas1: I samband med varje intervju skrevs fältanteckningar ner som ett första steg i analysen 

av intervjuerna, detta för att få fram koder och för att skapa ett mer omfattande material 

(Braun & Clarke, 2006). Dessa fältanteckningar användes som stöd under hela 

analysprocessen (Braun & Clarke, 2006). Intervjuerna och analys av texterna har skett 

löpande, detta för att få fram koder (Braun & Clarke, 2006). Efter varje intervju har den 

digitala avskriften från Teams gåtts igenom vid genomlyssning av intervjun och skrivit in de 

delar som avskriften har missat automatiskt eller skrivit ut felaktigt manuellt, även detta har 

gjorts parallellt med nästkommande intervjuer som en del av analys (Braun & Clarke, 2006). 

Fas 2: Transkripten lästes igenom flera gånger av studiens författare, innan kodningsfasen 

påbörjades (Braun & Clarke, 2006). Många koder började identifieras utefter studiens syfte 

och frågeställningar. 

Fas 3: I nästa fas markerades koder ut i varje transskript som var relevant utifrån syftet, som 

senare har klippts ut. Dessa koder har förts över till ett koddokument där de koder som 

liknade varandra sammanslogs (Braun & Clarke, 2006). Koder analyserades och diskuterades, 

för att nå enighet över skillnader och likheter som framkom sorterades till olika tänkbara 

delteman och huvudteman (Braun & Clarke, 2006). Se bilaga II. 

Fas 4a: Delteman och huvudteman sågs över och utvecklades, ett huvudtema slogs samman 

med ett annat, då dessa två teman inte var tillräckligt stora. Därav bildades ett nytt 

huvudtema. Ett huvudtema som inte visade sig vara relevant utifrån studiens syfte kasserades, 

då det handlade om upplevelsen av arbetsförhållanden innan och under pandemin. 

Fas 4b: I denna fas sågs koderna över och bildade tänkbara namn till teman. Dessa uppkom 

från de koder som framkom extra tydligt i datat, och även delvis utifrån studiens valda teori - 

gränsteorin. 

Fas 5: I denna fas av den tematiska analysen gicks allt materialet igenom för att se över hur 

koder, delteman och huvudteman kunde tänkas passa ihop. Varje huvudtema gicks igenom 

grundligt och sammanfattades för att se över att en helhet fanns och temat inte innehöll något 

icke relevant. Varje huvudtema fick ett slutgiltigt namn. Se figur 1 för översikt av huvudtema 

och delteman. 
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Figur 1: Huvudteman med delteman, slutlig version av analysen 

Fas 6: I denna fas tas citaten ut och slutgiltiga sammanställningar skrivs av alla citat i 

resultatet utifrån frågeställningar och syfte. I diskussion tas kopplingar mellan resultatet av 

analysen, relevant forskning och teorier upp. 

Etiska överväganden 

Vid en studie är det viktigt att forskarna tar hänsyn till etiska överväganden som gäller under 

hela forskningsprocessen (Bryman, 2012). Vetenskapsrådet, (2017) & Bryman, (2012) 

redogör att därav finns det riktlinjer att följa vid forskning. Dessa är enligt Vetenskapsrådet, 

(2017) & Bryman, (2012) att forskare måste respektera deltagarnas integritet och ingen får 

lida skada samt: 

Informationskraven innebär att deltagarna är upplysta om syftet och tillvägagångssättet med 

studien och hur det insamlade materialet kommer att användas. Deltagarna får också 

information om de har rätt att avbryta sitt deltagande i studien när som helst utan att ange 

anledning (Vetenskapsrådet, 2017; Bryman, 2012). 

Samtyckeskravet innebär att forskarna i denna studie vet att deltagarna har tagit del av 

informationen och att rätt att avgöra själva om de vill delta eller inte (Vetenskapsrådet, 2017; 

Bryman, 2012). Beroendeförhållande mellan forskare och deltagare får ej finnas. 

Konfidentialitetskravet innebär att uppgifter från denna studie inte kommer att delas med 

någon obehörig (Vetenskapsrådet, 2017; Bryman, 2012). Kodning av material är bra för att 

dölja identitet samt borttagning av allt material sker efter godkänd uppsats. 
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Nyttjandekravet innebär att underlaget och all information som samlats in till denna studie 

kommer att raderas när uppsatsen är examinerad och helt klar (Vetenskapsrådet, 2017; 

Bryman, 2012). 

Deltagarna i denna studie fick ta del av information via informationsbrev innan intervjuerna 

om etiska informationskraven och samt muntligt vid intervjustart för att stämma av med 

deltagarna att de ville delta och det gjordes ytterligare en avstämning att informationen är 

förstådd och de fick chans att ställa frågor under intervjuns gång (Vetenskapsrådet, 2017; 

Bryman, 2012). Deltagarna fick också information om att de hade rätt till att avbryta sitt 

deltagande i studien när som helst utan att ange anledning och de kunde svara delvis eller inte 

alls på frågorna (Vetenskapsrådet, 2017; Bryman, 2012). Samtyckeskravet är uppfyllt då 

deltagarna valt att deltaga och beroendeförhållande ej finnes (Vetenskapsrådet, 2017; 

Bryman, 2012). Inga respondenter eller myndighet kommer nämnas vid namn, utan kommer 

få en randomiserad kod (Vetenskapsrådet, 2017; Bryman, 2012). 

Resultat 

Innan pandemin arbetade de flesta medarbetare inom myndigheten mestadels digitalt med 

kollegor, både de medarbetare på kontoret och de som satt i andra delar av Sverige, men de 

satt fysiskt på kontoret på heltid. Det förekom även arbetsresor mellan kontoren. Trots det 

upplevde medarbetare ett motstånd för att arbeta hemifrån och kände en farhåga då ingen 

riktigt trodde att det skulle fungera och ingen hade en iordningställd arbetsplats i hemmet, de 

fanns de som till och med tagit bort den. Arbetsmiljön i början av pandemin upplevdes inte så 

bra, men har blivit mycket bättre, och de har fått låna hem skärmar, kontorsstolar och annan 

utrustning. Senare under pandemin fick medarbetarna ett bidrag (på 10 000 kr) till att köpa 

kontorsutrustning. Respondenterna upplevde under pandemin att det fanns bra socialt stöd 

genom digitala fikor och avstämningsmöten. 

Teman som framkom är organisationsförändring, arbetsmiljö, Arbetsklimat, balans och gräns 

mellan arbete och fritid och utmaningar med det nya arbetssättet. Medarbetarna känner ett 

stort motstånd att gå tillbaka till arbetsplatsen, de har märkt att det fungerar, hur bra det har 

varit och arbeta hemifrån under tidens gång. Under och efter pandemin blev det mer 

accepterat att utföra de möten som har krävt arbetsresor digitalt i stället. Innan tillbakagången 

till arbetsplatsen efter pandemin, har kontoret renoverats och anpassats till den nya 

hybridlösningen med ett aktivitetsbaserat kontor. 
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Tema: Organisationsförändring 

I intervjuerna framkom en att en organisationsförändring har skett och att alla respondenter 

fick ett arbetsupplägg som innebar att de ska arbeta på kontoret tre dagar i veckan, med 

möjlighet till att arbeta hemifrån två dagar i veckan enligt det nya distansavtalet, alltså en 

hybridlösning. Dock är det sagt över tid, antal dagar kan variera från vecka till vecka. De 

kände ett förtroende från chefen att de får sitta hemma, ingen som kände sig misstrodd. 

”…har erbjudandet om att sitta 2 dar hemma 3 dagar på kontoret så att 
tanken är att vi ska fortsatt få en möjlighet att sitta hemma om vi vill, 
men att ändå sitta på plats majoriteten av tiden” (R2). 
 
”…med förhållningssättet med att jobba på distans då. accepterat att 
man kan arbeta hemifrån förutsatt att du har en bra arbetsmiljö hemma 
och att du som person klarar av att sköta dina arbetsuppgifter på 
distans också” (R4). 

I samband med återgången till arbetsplatsen hade ett aktivitetsbaserat kontor utformats, som 

innebär att de har gått från cellkontor till öppna kontorslandskap, inga fasta arbetsplatser, och 

det går ej att boka en plats. På kontoret gällde clean desk som innebar att de anställda måste ta 

med sig alla sina saker i slutet av arbetsdagen, och de fick ej ligga kvar till nästkommande 

dag. Under intervjuerna framkom det att i kontorslandskapet även finns små rum som var till 

för enskilda digitala möten och telefonsamtal. 

”Gått ifrån cellkontor till aktivitetsbaserat, byggt om hela kontoret till 
aktivitetsbaserat med ingen naturlig hemvist utan man har sin väska 
och går och sätter sig där man är då, så det är många olika hus och 
flera olika våningar” (R4). 

”För vi har ju clean desk (på kontoret). Vi har ju ska lämna det snyggt 
liksom. Vi får inte ockupera något bord. Dag efter dag liksom, utan 
det ska vara rensat, så det gör ju lite krångligt, men här hemma så 
mycket enklare” (R5). 

Respondenterna menar på att de kan arbeta varifrån som helst, och de har många kollegor på 

andra kontor i olika delar av Sverige. Mycket av kontakten med kolleger har skett digitalt, 

redan innan pandemin och utvecklats ytterligare under pandemin vilket kommer fortsätta. 

”Jag har ju mycket möten, digitalt ändå är oavsett om jag sitter hemma 
eller på kontoret för att sitta med kopplat mot chefer som sitter 
utspridda över landet och då kommer vi inte liksom sitta face to face 
ändå så att jag tycker att själva arbetet upplever jag inte så stora 
skillnader om jag sitter hemma eller om jag sitter på plats för att de 
mesta mötena sker digitalt ändå” (R2). 
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Tema: Arbetsmiljö 

Arbetsmiljön hemma upplevdes som bra av respondenterna som hade skapat en permanent, 

ergonomisk arbetsplats med rätt utrustning hemma. De behövde inte plocka undan sina saker i 

slutet på arbetsdagen hemma, vilket upplevdes enklare gentemot när de satt på kontoret. Det 

krävdes mindre planering för att få ihop livspusslet vid arbete hemifrån upplevde 

respondenterna. Alla respondenterna uppgav att de har ett avsatt rum som arbetsplats hemma. 

”… jag har väldigt bra kontor. Jag har en egen yta. Jag behöver inte 
plocka in och plocka ut, och jag har höj och sänkbart bord… bra 
förutsättningar för att jobba hemma” (R1). 

Det upplevdes att det var tystare och lugnare att arbeta hemifrån, vilket gjorde det lättare att 

fokusera på arbetet. 

”…det blir ju mycket mer liv än när man sitter själv hemma helt 
tyst… jag liksom haft att göra och så jag behövt fokusera på jobbet är 
det lättare liksom och fokusera på det och inte glida i väg och liksom 
gör annat hemma” (R3). 

På kontoret upplevde respondenterna att lokalerna var fina och fräscha, men att det blev stora 

kontorsytor och fördelat på många olika hus. Att ta sig till kontoret innebar att leta parkering 

och hitta en kontorsplats för dagen. De upplevde svårigheter med att koncentrera sig på 

kontoret på grund av stora öppna ytor och folk i rörelse, respondenterna kände sig avbrutna i 

arbetet och kände sig mindre effektiva. Vid telefonsamtal och digitala möten fanns det små 

samtalsrum. Det framkom också en upplevelse av att kontoret blev tomt och ensamt då 

hybridupplägget av arbetstiden gör att alla inte var på kontoret samtidigt. 
”Ja man blir ju ständigt avbruten i tankearbetet…väldigt svårt att 
komma in i jobbet det har man ju vi känt när vi är tillbaka till kontoret, 
att inte få något flyt alls i arbetet. Och sen ska man springa in i olika 
rum och flytta runt, och det är jätterörigt” (R5). 

”Vi hade våra fasta platser och nu ska vi jobba aktivitetsbaserat så att 
det blir ju en omställning också att komma in i nya lokaler, nya 
platser… tidigare så visste…man att det är hit jag ska gå, det här jag 
kommer sitta, den sitter där, nu är det mer ja men som ett 
aktivitetsbaserat kontor…” (R2). 

En respondent använde sig av hörlurar för att stänga ute störningsmomenten på kontoret, för 

att lättare kunna fokusera på sitt arbete. 
”Ja jo, för när jag inte hade liksom de här (pekar på sina hörlurar) och 
pratade med någon så då stoppar jag liksom mina vanliga hörlurar och 
lyssnade på musik. Och då blir man ju också avskärmad… men jag 
märkte knappt att det kommer att röra sig folk runt omkring mig för 
jag satt liksom med hörlurarna på hela förmiddagen så liksom satt och 
pratade så att då har jag jobbat och fokusera på mitt sätt” (R3). 
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I intervjuerna framkom det att störningsmoment fanns på båda ställena, men på kontoret 

upplevde respondenterna att det fanns fler störningsmoment. De blev hellre störda av familjen 

vid arbete hemifrån, än av medarbetare som de ej kände som de berättade att de blev när de 

satt i det aktivitetsbaserade öppna kontorslandskapen. 

”…är ju mer intresserad av att höra min son än att höra kollegor eller 
andra på arbetsplatsen som jag kanske inte ens jobbar med liksom så” 
(R2). 

Respondenterna berättade om utevistelse under arbetsdagen vid distansarbete hemifrån, vilket 

kunde innebära att gå ut på trappan, gå en sväng till postlådan, ta en promenad i skogen, få 

dagsljus, gå ut på gräsmattan och lättare att få till träningen. De uttryckte att det gav dem 

kraft, idéer, reflektion och återhämtning. Vid kontoret var det stadsmiljö som inte gav samma 

inspiration, som naturen hemomkring enligt respondenterna. 

”…ger ju energi och idéer och hela det där med att ta sig ut och gå en 
skogsslinga, faktiskt och få idéer” (R5). 

”...hemma för då kan jag gå ut på lunchen …gå ut på trappen 
…utanför ytterdörren… Eller gå till postlådan bara eller liksom så här 
kort (R3). 

Medarbetarna berättade att det var lättare att träna och komma ut vid arbete hemifrån jämfört 

med på kontoret, då de kunnat ta på sig bekväma kläder eller träningskläder på morgonen då 

övervägande av respondenterna har berättat att de inte använder kamera vid digitala möten 

och samtal. 

”Jag upplever att jag har tränat mycket mer …det är lättare att ta på 
sig träningskläderna, har några möten, dra ut vid lunch och duscha och 
tillbaka…det är mer flexibelt på nåt vis. Det är när tillfällena ges, är 
det enklare” (R1). 

Tema: Arbetsklimat 

Respondenterna uppgav att beslutet om hybridlösningen vid återgången var taget uppifrån och 

att de var positiva till att fortsatt delvis få arbeta hemifrån. Vissa avdelningar hade bestämda 

dagar som de valt tillsammans då de skall arbeta på kontoret och vissa hade inga dagar 

bestämda i förväg, utan de planerade efterhand tillsammans inom arbetsgruppen. 

”…gemensamt bestämt att vi skulle ha tisdag och onsdag som så hära 
fasta dagar där för att vi ska få träffas, så att sen har man en dag 
valfri” (R3). 
 
”…jag kanske inte riktigt jag inte är delaktig i det här beslutet på 
översta nivån” (R4). 
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Respondenterna förmedlade dock att de önskade mer självbestämmande över hur arbetstiden 

skulle förläggas och fördelas mellan att arbeta hemifrån och på kontoret. Alla respondenter 

önskade att de kunde få arbeta hemifrån mestadels. De ville även kunna bestämma mer själva 

över hur deras arbetsdag skulle utformas. Respondenterna uttryckte att det var lättare när man 

arbetar hemifrån då de kunde planera sina raster utefter sina egna behov och intressen. 

”Att det mer det ska vara mer tid på kontoret, så det kanske att man 
kan få kan vara lite mer fritt hade jag önskat…varit bättre med 2 dagar 
på kontoret om det ska vara någon vits om man säger så, det hade jag 
gillat” (R5). 

”… nog vilja ha det fritt om jag får utan att tänkt jättemycket på 
det…vara liksom uppmuntrande att vara på kontoret och liksom 
inbjudande…men inte kanske att det är så himla ordnat att så här 
många dagar och si och så ska det se ut utan där fria valet…det tror 
jag på” (R1). 

Respondenterna berättade i intervjuerna att det har varit en stor omställning att komma 

tillbaka till att åka in till kontoret och arbeta på plats kontoret, de berättade att de trivdes 

väldigt bra med att arbeta hemifrån. 

”Jag trivs bättre med att jobba hemma, så att jag kanske hörsammade 
den här önskan att sitta hemma mer” (R2).  

”Det var lite jobbigt nästan att ta sig tillbaks. Man har blivit så 
bekväm och sitta hemma” (R5). 

”Ja jättemycket lättare, mycket positivt att vara hemma… skulle nog 
kunna jobba heltid hemifrån, utan problem.” (R1).  

Upplevelsen vid återgången var minskad kommunikation mellan medarbetare och chef. Vissa 

respondenter nämnde att de var viktigt att känna att man har ett sammanhang på sin 

arbetsplats, vilket de upplevde har minskat vid återgången till kontoret. 

”Egentligen har vi inte pratat så mycket nu när vi kommer tillbaks om, 
hur det har gått å så det har vi inte gjort alls. Däremot var det mera när 
vi satt hemma…att cheferna hade lite samtal då och då, frågar hur det 
gick” (R5). 

”Vi har inte startat något sånt än. Vi har försökt få till såna här, liksom 
att vi ska vi ha en fika och då blir det att många är på kontoret så där” 
(R1). 

Respondenterna upplevde samtidigt, att det var trevligt att träffa kollegerna fysiskt på plats, 

att det gav mer spontana samtal, luncher och fika ihop och detta gav en bättre 

sammanhållning och kontakt, än när de sågs i digitala möten. I digitala möten försvann de 

spontana samtalen och de tog bara upp de arbetsrelaterade frågorna. 

”när man sitter tillsammans, man kan prata med varandra när man 
sitter och jobbar också på ett annat sätt, man ringer varandra på Skype 
men det blir ju inte asså man spontan pratar” (R3). 
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”Fika lunch…det hjälper ju att bygga en företagskultur på ett annat 
sätt och det hjälper att bygga gruppen så att jag tänker att man 
kommer samman, närmare och det är väl någonting positivt” (R2). 

Tema: Balans och gräns mellan arbete och fritid 

Vissa av respondenterna ville dela upp sin arbetsdag utefter familjens behov och vissa ville 

arbeta klart sin arbetsdag för att sedan kunna ägna sin tid åt familj och fritid. De uppskattade 

att gränserna mellan arbete och familj och fritid har blivit friare under pandemin och efter 

återgången då hybridlösningen införts, vilket skapat en bättre balans. Då de har kunnat 

planera sin arbetstid mera flexibelt efter familjens behov. Respondenterna upplever mindre 

stress och mindre logistikproblem när de själva inte behöver stressa till och från kontoret med 

hämtningar och lämningar av barn. 

”Jag kan hämta dem innan jag ska ha ett möte så kan de sitta med 
ipaden en stund och jag gör det mötet och sen stänger jag av för 
dagen. Det går liksom det här flexibla arbetssättet blir ännu mer 
tydligare under pandemin” (R1). 

”jag har … släppt jobbet när jag har stängt av vid 16” (R3). 

”… skönt när klockan börjar bli en 16–17 då börjar barnen komma 
hem, dags att göra middag, ganska skönt å då tar man ett break några 
timmar kan sitta en timma till om man behöver de senare på 
kvällen…” (R4). 

Saker respondenterna upplevde underlätta vid arbete hemifrån var att de kände att de kunde få 

gjort en del hushållssysslor under dagen, som till exempel att kunna kasta in en tvätt i 

tvättmaskin på rasten för att få mer tid för familj och fritid. Respondenterna upplevde att 

stressen minskade när de hade en känsla av balans mellan arbete och fritid vilket gjorde att de 

kände sig mer närvarande och har tid för barnen. 

”Balansen på så sätt kommer att vara mer eller bättre helt enkelt. Det 
kommer vara mer balanserat på grund av vårt nya arbetssätt att vi får 
möjlighet att jobba hemma…jag har små barn liksom att kvällarna går 
till dem.... man är trött eller behöver ta hand om hushållssysslor eller 
vad det nu må vara då just det här livet liksom få ihop det” (R1). 

”Mest positiva liksom att många gånger man får lite bättre balans i 
livet, det blir lite enklare det här med livspusslet” (R4). 

De upplevde ett splittrat fokus när barnen var hemma på grund av ledighet, föräldraledighet 

eller sjukdom, även om partnern var den som var hemma med barnen. 

”frun är hemma och vabbar … då kan man uppleva att hemma blir det 
mer, kanske ett splittrat fokus? … så hör jag det som händer 
runtomkring… ” (R2). 



22 

 

”Liksom som barnen är hemma också, så då blir det ju ännu mer, Man 
känner man ja, men man vill hjälpa till med något. Så här byter du 
blöja eller så liksom” (R3). 

Tema: Utmaningar med nytt arbetssätt 

De nya aktivitetsbaserade kontoret fick många nya fina, stora sociala ytor som var fördelade i 

olika hus och respondenterna uppgav att de inte längre hade en fast plats utan man får sätta sig 

där det finns en ledig plats. Detta hade lett till en svårighet att hitta varandra på kontoret om 

man inte planerade och kommunicerade med varandra. 

”Man träffar inte kollegor lika frekvent som man gjorde förut då man 
måste planera” (R4). 

Respondenterna upplevde att de kände en osäkerhet över att inte hitta varandra när man var på 

kontoret eller att man är inne olika dagar och därmed blev ensam. De upplevde att logistiken 

krävde mer tid då de ville sitta nära sina kollegor som de kände eller arbetade med. Det fanns 

en rädsla över att gå om varandra om man inte kommunicerade med varandra över vilka 

dagar, tider man var inne och vart man skulle sitta. Många av respondenterna trodde ändå att 

de kommer hitta sina platser där de kommer sitta och att de då förhoppningsvis blir mindre 

logistik. 

”Vart ska jag gå och sätta mig idag när jag kommer? Finns det någon 
plats åt mig eller får jag sitta bredvid mina kollegor eller får jag sitta 
bredvid någon helt som man inte känner eller så?” (R3). 

Respondenterna upplevde att de var mer effektiva vid arbete hemifrån, då störningsmomenten 

var färre, och att det var lättare att komma i gång med arbetsdagen då de bara kunde slå på 

datorn. Vid arbete hemifrån uppgav respondenterna att pauserna försvann då de inte hade 

någon att vara social med och därför tog en kaffe eller frukt vid datorn i stället och arbetade 

på, jämfört med på kontoret där fikastunderna var socialare och längre. Respondenterna 

berättade att deras kollegor också upplevde att de var mer effektiva när de arbetat hemifrån. 

”Ja de har nog märkt att det går så pass bra att jobba hemma för 
medarbetarna, att många är nog mer effektiva nu när man suttit 
hemma än på jobbet, så det är win lite grann” (R5). 

”största skillnaden skulle säga, är det här det sociala vid sidan av, de 
här fikastunderna, sitter väldigt sällan och fikar hemma liksom när jag 
är själv utan då kanske jag tar någonting, en frukt vid bordet…annars 
på kontoret så blir det mer att ja, men då går man bort och sätter sig 
och fikar någon annanstans” (R2). 

Respondenterna berättade att på kontoret blev de mer stressade eftersom det sociala tog mer 

tid och arbetet därav blev påverkat när de inte fick lika mycket gjort som när de arbetade 
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hemifrån. Detta ledde till att respondenterna försökte arbeta i kapp det de dagar de arbetade 

hemifrån. 

”Det är också en sådan parameter, man blir lite stressad för att folk ska 
prata om man ska ha trevligt om man ska vara social och sen så vill 
man ändå försöka och ting gjort så att det blir en stress. Det tror jag 
många kommer känna alltså just den här stressen över att” (R1). 

”Jag känner att jag får nästan jobba på lite grann när jag sitter hemma 
för då väldigt bra fart på jobbet så är det väldigt upphackat allting så 
att där hinner man inte alls med lika mycket. Men, för då blir det ju 
också ta kanske de här fikarasterna när man ses och det är väl bra 
egentligen att man gör det så klart. Här tar man en kopp kaffe och 
sitter och jobbar” (R5). 

En utmaning som framkom tydligt var att respondenterna hade svårt att hitta värdet att åka in 

till kontoret, det fanns en upplevelse av att varför ska jag vara på kontoret? Respondenterna 

ansåg att det fungerade lika bra att sitta och arbeta hemifrån då de var i stort sett helt digitala. 

Respondenterna hade svårt att motivera sig själva till att ta sig in till kontoret då de upplevde 

att de hade en bra arbetsmiljö hemma, de var mer koncentrerade och upplevde en bättre 

balans med familjelivet. Det sociala som man fick på kontoret upplevdes inte tillräckligt för 

att respondenterna skulle vilja åka till kontoret. 
”Nu när vi har det så bra hemma så det gäller att kontoret ska ju va 
bättre än vad det är. Det gäller att det blir bättre än vad man har 
hemma. Annars finns det liksom ingen vits på någotvis. Det gäller att 
de får snäppa upp lite grann” (R5).   

”Ja, men gud ska jag då, gå till jobbet, låsa in mig i en skrubb istället 
då. Och varför ska jag vara på jobbet?”(R1). 

”negativt med att komma in på kontoret blir väl den hära tröskeln att 
ta sig dit att Ja, men dels om man tänker tid men också liksom i 
mentalt att ställa in sig…annars är jag själv och då är det inte lika 
socialt dränerande som på ett kontor…då man ska vara liksom alert på 
ett annat sätt…”(R2). 

Diskussion 

Utifrån resultatet ser vi att förutsättningarna på kontoret och inom organisationen har 

förändrats. Detta genom ett aktivsbaserat kontor och en hybridlösning, vilket innebär att 

respondenterna nu arbetar hemifrån två dagar och från kontoret tre dagar per vecka, över tid. 

Detta tyder på att gränserna mellan domänerna arbete familj och fritid kan bli otydligare, 

gentemot när medarbetarna satt på kontoret, på heltid. 
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Organisationsförändring 

Efter omorganisationen till aktivitetsbaserat kontor upplevs respondenterna missnöjda med 

arbetsmiljön på kontoret. Respondenterna känner en stress på kontoret över att hitta en 

kontorsplats för dagen där de kan sitta tillsammans med sina medarbetare, så att man inte 

behövde sitta bredvid okända kollegor. Fincke, Hieb, Harth & Mache (2020) menar att det är 

viktigt att ha en permanent arbetsplats för att kunna sätta sociala och fysiska gränser, vilket 

också underlättar kommunikationen mellan medarbetare på en avdelning. Forskning från 

Fincke et al. (2020) & Millward, Haslam, & Postmes, (2007) visar också på att det är svårt att 

kommunicera, hitta varandra och ha en god teamkänsla vid en aktivitetsbaserad kontorsmiljö 

med clean desk. Respondenterna förklarade att det införts clean desk i samband med återgång 

till kontoret och det nya aktivitetsbaserade kontoret, som innebar att de inte längre hade en 

fast arbetsplats och inte längre fick lämna kvar sina personliga saker eller dator på en 

kontorsplats. Enligt Fincke et al. (2020) kan clean desk leda till att medarbetarna upplever 

kontoret som opersonligt och att arbetsmiljön blir mindre kreativ. Babapour Chafi et al. 

(2022) lyfter fram i forskning att kreativt arbete fungerar bättre på kontoret vilket skiljer sig 

från respondenternas upplevelse i denna studie, men det är viktigt att ha med sig att 

upplevelserna skiljer sig från person till person vilket kan ses i annan forskning av exempelvis 

Aronsson et al. (2012) och Clark (2000). Clean desk har både för- och nackdelar enligt 

forskning, medarbetare har mer frihet till att välja vart de skall sitta för dagen, men det kan 

vara svårare att kommunicera med sina kollegor, men det blir mer interaktion med andra 

avdelningar (Fincke et al., 2020). Genom att ha en permanent arbetsplats är det lättare att 

känna ett sammanhang med sin medarbetare, att vara en del av organisationen leder till att 

medarbetare känner sig tryggare och inte lika lätt att ersätta (Fincke et al., 2020). 

Sedan hybridlösningen infördes framhåller respondenterna att de upplever att det fanns en risk 

att inga av ens närmaste medarbetare var på kontoret samma dag som en själv, då vissa dagar 

är valfria men ändå obligatorisk kontorstid tre dagar i veckan, och detta skapade en känsla av 

att de kanske åker till kontoret i onödan. Respondenterna har svårt att förstå varför de ska åka 

in till kontoret och sitta i en skrubb, som två respondenter uttryckte det, i stället få möjlighet 

till att sitta hemma när de måste arbeta avskilt och koncentrerat. Respondenterna upplever 

ökad produktivitet vid arbete hemifrån och de lyfter vikten av att ha en arbetsplats i hemmet 

vilket också överensstämmer med Babapour Chafi et al. (2022); Baert, (2020). 

Respondenterna uttrycker en önskan om att kontoret skulle vara indelat i mindre delar, då de 
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upplever att kontorsytorna är stora och det tar tid att förflytta sig mellan de olika våningarna 

och husen och sina kollegor. Enligt Fincke et al. (2020) är detta ett tänkbart problem på 

aktivitetsbaserade kontor med clean desk. 

Gränsteorin och balans 

Arbetskulturen har förändrats och blivit mera tillåtande efter covid-19 och respondenterna har 

fått en större frihet, men efter att ha arbetat helt på distans känner de sig styrda när det ska 

förhålla sig till den nya hybridlösningen. Forskning av Fincke et al. (2020) visar på att det är 

viktigt för att medarbetarna fortsatt ska kunna känna frihet. Det finns en önskan hos 

respondenterna om att ha mer frihet och möjlighet till mer autonomi som innebär att kunna 

planera vart de arbetar för dagen beroende på arbetsuppgifter och familjens behov, i stället för 

antalet bestämda dagar på kontoret. Enligt Clark (2000) är det av stor vikt att cheferna är 

medvetna om de olika domänerna arbete och familj och fritidsgränser i relation till varandra, 

och därför är det av vikt att kommunikationen mellan chef och medarbetare alltid finns. Detta 

för att medarbetarna ska kunna balansera sitt arbete och familj och fritid för att undvika att 

stress leder till ohälsa (Clark, 2000). Respondenter uppger att fokuset kan påverkas vid arbete 

hemifrån vid exempelvis vab av sjuka barn, ledighet och föräldraledighet. Det finns en risk att 

rollkonflikter kan uppstå mellan domänerna när gränserna är otydliga (Clark, 2000). Får 

medarbetare det sociala stödet av chefen, leder det till mindre rollkonflikter och bättre balans 

mellan domänerna enligt exempelvis Clark (2000); de Klerk et al.  

Forskning visar att det är av vikt att ha ett avgränsat kontor vid arbete hemifrån med 

ergonomisk och tekniskt välfungerande utrustning (Babapour Chafi et al. 2022). 

Respondenterna upplever sin ergonomiska och de tekniska förutsättningarna i arbetsmiljön 

bra både vid arbete hemifrån och på kontoret vilket också Babapour Chafi et al. (2022) & 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap (2022) hävdar är viktigt för att för att kunna fortsätta 

arbeta hemifrån. I andra länder ser man att dålig uppkoppling kan vara ett störningsmoment 

vid arbete hemifrån (Tunk & Kumar, 2022), men det är inget respondenterna har lyft fram i 

denna studie, vilket Andersson et al, (2020) också betonar i studie. Respondenterna berättar 

att de genom ett bidrag från organisationen fått utveckla sin arbetsmiljö hemma med 

exempelvis genom höj-och sänkbara skrivbord, skärmar och kontorsstol. Alla respondenter i 

studien har en arbetsplats i hemmet vilket kan underlättas att det blir en tydligare 

gränsdragning mellan domänerna enligt Clark, 2000; Babapour Chafi et al. (2022). Alla 

respondenter lyfte upp att om att de är medvetna om att cheferna har ett ansvar för 
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arbetsmiljön, även vid arbete hemifrån. Det är vikt att bibehålla kommunikation kring 

arbetsmiljön framöver, både den fysiska och psykiska för att förebygga ohälsa 

(Arbetsmiljölagen, SFS 1977:1160). Risker som framkommer är att gränserna vid arbete 

hemifrån kan bli otydliga och det kan krävas tydliga riktlinjer från chefen hur medarbetare ska 

förhålla sig vid arbete hemifrån och på kontoret. För att bibehålla balansen mellan 

huvuddomänerna är det av vikt att det finns tydliga riktlinjer för att skapa hälsa vid de nya 

arbetssätten med hybridlösningen då gränserna mellan de olika domänerna blir otydligare till 

följd av arbete hemifrån med familjeliv gentemot när man satt på kontoret på heltid då 

gränserna var mycket tydligare mellan domänerna (Clark, 2000). 

Babapour Chafi et al. (2022); Baert (2020) och Fincke et al. (2020) betonar att medarbetar är 

mer fokuserad och koncentrerade vid arbete hemifrån eftersom distraktionerna på kontoret är 

större på grund av andra medarbetare som diskuterar, pratar och förflyttar sig på arbetsplatsen 

mellan de olika arbetsytorna. Detta framhöll också respondenterna var ett störningsmoment i 

det öppna kontorslandskapet på kontoret. Respondenterna upplever att de dagar de arbetar på 

kontoret försvinner tid på att det blir många avbrott i arbetet på grund av kollegor runt 

omkring och att vara social i jämförelse med när de sitter och arbetar hemifrån, då de dagar de 

är hemma får de arbeta ifatt. Clark, (2000) påstår att arbetslivet påverkar familjelivet, finns 

känslan av stress i domänen arbetsliv kan det påverka domänen familj och fritid negativt. 

Autonomi 

En god arbetskultur genom autonomi, frihet och att medarbetare känner tillit från sin 

arbetsgivare finns visar forskning på är viktigt för att höja engagemanget för organisationen 

och därmed höjer man medarbetarnas arbetstillfredsställelse, gruppsammanhållning, 

arbetsglädje och lojalitet (Babapour Chafi et al., 2022; Charalampous et al., 2019; Clark, 

2000; Fincke et al., 2020). Respondenter lyfter fram att de känner ett förtroende från sina 

chefer att de utför sina arbetsuppgifter. Vid omorganisationen ser man att organisation och 

chefer nu behöver utveckla nya sätt att nå sina medarbetare och skapa teamkänsla (Millward 

et al., 2007). Forskning visar på att organisationen måste skapa engagemang hos medarbetare 

genom att organisationen och cheferna ger ett bra socialt stöd detta för att skapa och bygga en 

bra teamkänsla. Genom att medarbetare känner att de får socialt stöd och att de är en del av 

teamet, blir följden en ökad effektivitet i arbetat (Tunk & Kumar, 2022). 
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Charalampous et al. (2019) menar på risken för utmattning minskar vid arbete hemifrån, då 

det har visat sig att medarbetare trivs med att arbeta hemifrån och stressen har minskat då det 

är mindre logistik. En känsla av att kunna styra sina gränser mellan domänerna, ökar känslan 

av autonomi och kunna styra dessa utifrån sina egna behov, vilket gynnar balansen i livet 

(Clark, 2000). Respondenterna nämner att de vill ha frihet över hur de lägger upp arbetsdagen, 

vissa föredrar en segmenterad roll genom att arbeta hela arbetsdagen i ett sträck och för att 

sedan ägna sig och familj och fritid (Clark, 2000). Medan det framkom att andra respondenter 

föredrar en integrerad roll och ville hämta barnen lite tidigare från förskolan för att sedan ta 

dagens sista möte medan en annan respondent ringde hem barnen från skolan på 

eftermiddagen och såg då till att vara ledig från arbetet några timmar för att fortsätta arbeta 

igen senare på kvällen (Clark, 2000). Detta stämmer bra överens med studier gjorda av 

Ashforth (2000) och Clark (2000) att vi alla är olika och hanterar gränserna mellan arbetsliv 

och familj och fritid på olika sätt. Respondenterna upplevs medvetna om sina 

gränsdragningar, vilket är av stor vikt för att behålla balansen mellan arbete och fritid, annars 

kan det leda till stress (Clark, 2000). 

Familj och fritid 

Respondenterna berättar att de upplevt att de fått mer tid för familj och fritid, genom att inte 

behöver pendla till och från arbetet. Mindre stress i vardagen då logistiken minskade vid 

arbete hemifrån. Respondenterna berättar att de känner att de har mer tid för barnen när de 

exempelvis har hunnit träna på lunchen eller kört en tvättmaskin på rasten vid arbete 

hemifrån. Detta innebär att respondenterna känner en bättre balans när de upplever mer 

autonomi då de har en större frihet över hur de lägger upp sin arbetsdag vid arbete hemifrån. 

Det finns en risk vid arbete hemifrån att man arbetar fler timmar, än vad som är skrivet i 

arbetsavtalet, vilket gör att gränserna försvinner då man ständigt behöver vara tillgänglig 

digitalt (Tunk & Kumar, 2022). I resultatet framkommer det att vid arbete hemifrån är att 

respondenterna inte tar raster och får därav färre pauser under arbetsdagen, men 

respondenterna lyfter att de är bra på att komma ut och exempelvis röra på sig, träna på 

lunchen eller att få lite frisk luft på trappan lättare vid arbete hemifrån. Att skapa utrymme för 

att medarbetare att kunna vara hälsosamma och känna en balans mellan domänerna kommer 

gynna organisationer då forskning visar på lägre sjukskrivningar, minskad frånvaro och inget 

produktionsbortfall (Clark, 2000; Johanson & Johrén 2017). Genom hybridupplägget ges 
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medarbetarna fortsatt möjlighet till att hålla dessa vanor efter återgången till kontoret, vilket 

leder till att medarbetare lättare kan motionera och därmed leva hälsosammare. 

Respondenterna upplever att de haft mer fritid under pandemin och även efter återgången till 

kontoret då de har hybridlösningen och delvis kommer fortsätta arbeta hemifrån, vilket skapar 

en bättre balans mellan arbete och fritid (Babapour Chafi et al., 2022; Clark, 2000). Vid arbete 

hemifrån gynnas både organisation och medarbetare vilket Tunk och Kumar, (2022) styrker, 

respondenterna lyfter samma upplevelse att det är en win-win situation då upplevelsen är att 

produktivitet och effektiviteten har ökat. 

Socialt stöd 

Respondenterna lyfter fram att de upplever att digitala möten innehåller endast 

arbetsrelaterade samtalsämnen. Vid fysiska möten på arbetsplatsen med kollegorna blir en 

större blandning mellan arbetsrelaterade och privata samtalsämnen enligt respondenterna. 

Detta överensstämmer med Tejero et al. (2021) forskning, som framhåller att digitala möten 

visar sig ha mer fokus på arbetsrelaterade samtal. Då det har visat sig att respondenterna 

upplever att det sociala på kontoret tar mycket tid från arbetsuppgifterna vilket har lett till att 

upplevelsen är att man måste arbeta i fatt vid arbete hemifrån. Enligt Babapour Chafi et al. 

(2022) är det viktigt att utforma policys över hur hybridarbetsplatsen skall utformas för att 

alla medarbetare ska vara medvetna om organisationens behov, tydlighet och hur mål skall 

nås och för att för att undvika ohälsa hos medarbetarna (Charalampous, 2019). Forskning 

visar på att kommunikation och socialt umgänge mellan medarbetare blir bättre vid arbete på 

kontoret när man ses fysiskt, än i digitala samtal och möten (Tejero et al., 2021.; Babapour 

Chafi et al., 2022). Respondenterna lyfter att den sociala interaktionen genom fikor och lunch 

med kollegor på arbetet på kontoret är givande och det ger energi att träffa medarbetare man 

känner. Socialt stöd är av vikt enligt Charalampous et al. (2019) för att bygga starka relationer 

mellan medarbetare och chef, och i resultat ser vi att det sociala stödet har tappats vid 

återgången till kontoret. Respondenterna upplevde bättre socialt stöd från cheferna under 

pandemin. Charalampous et al. (2019) framhåller att vid hybridarbete finns det en risk att 

medarbetare kan känna sig socialt isolerade. Upplevelsen av socialt stöd påverkas av flera 

delar som exempelvis öppen, stödjande arbetskultur, de olika arbetsrollerna mellan 

medarbetare, medarbetare och chef (Charalampous et al., 2019). En tolkning av 

respondenternas berättelser är att de har tappat teamkänslan vid återgången. Där 

organisationen behöver uppmuntra medarbetare att behålla och stärka sina sociala kontakter 
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både på arbetsplatsen och digitalt (Evans, 2022). Enligt Charalampous et al. (2019) skulle en 

lösning kunna vara att organisationen bygger upp ett nätverk, både fysiskt och digitalt för att 

stärka arbetskulturen. Enligt Gao et al. (2021) är det viktigt att medarbetarna känner att de 

tillhör organisationen och känner att de tillhör ett socialt sammanhang där. Annars kan det 

leda till att de söker sig till andra arbetsplatser, konkurrens mellan arbetsgivare blir tuffare då 

medarbetarna ställer nya krav på vad som är viktigt, som exempelvis ökad autonomi (Gao et 

al., 2021: Pass & Ridgway, 2022).  

Metoddiskussion 

En kvalitativ ansats innebär att kritiskt redogöra för studiens processer genom att se över 

pålitlighet, överförbarhet, trovärdig samt möjlighet att styrka och konfirmera dessa kriterier 

förmedlar studiens tillförlitlighet och äkthet (Bryman, 2012). 

Om en kvantitativ ansats hade genomförts hade studien fått en större bredd exempelvis om 

enkäter skickats ut till hela myndigheten, men dock kan inte frågorna utvecklas och det kan 

vara svårt för respondenterna att tolka frågorna på egen hand och svaren kan inte utvecklas på 

djupet på samma sätt som vid en kvalitativ forskningsmetod (Bryman, 2012). I en kvalitativ 

ansats ges utrymme för tolkning av empirin och upplevelserna kan fångas på en djupare nivå, 

gentemot kvantitativ forskning (Bryman, 2012). 

Ett alltför begränsat urval i denna studie kan minska överförbarheten för att kunna dra säkra 

slutsatser och det går ej att göra jämförelser mellan olika grupper, exempelvis kön, olika 

familjekonstellationer och bostadsform då materialet inte är tillräckligt omfattande med fem 

respondenter (Bryman, 2012). 

Genom intervjufrågorna har respondenternas upplevelse fångats upp. Dock har inte 

intervjufrågorna styrt analysen av data för att hitta teman (Braun & Clarke, 2006). Denna 

studie har utgått ifrån syfte och frågeställningarna. Vid analysen har hela datat analyserats, 

vilket ökar studiens trovärdighet (Bryman, 2012). 

Respondenterna och intervjuarna har fått vana av digitala möten under covid-19, vilket kan 

vara en fördel då man upplever en större bekvämlighet med digitala möten numera. 

Respondenterna har kunnat välja vart de själva vill sitta och delta i denna digitala intervju och 

alla respondenterna har valt att delta hemifrån, vilket kan innebära en trygghet för 

respondenten (Bryman, 2012). Detta kan också göra det lättare att svara uppriktigt på frågorna 
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som ställts under intervjuerna, utan att behöva ta hänsyn till kollegor och chefer runt omkring 

(Bryman, 2012). En svaghet kan vara svårigheten att läsa av kroppsspråk vid digitala 

intervjuer som kan innebära en svårighet att läsa av exempelvis stress, nervositet vid svar på 

frågor (Bryman, 2012). Det fanns gott om tid avsatt för alla intervjuer, och då båda 

intervjuarna varit aktiva under intervjuerna vilket gjorde att intervjuerna varierat i tid. Detta 

innebar att det fanns en möjlighet att fånga upp och utveckla frågor och svar vid behov, vilket 

gjort att det upplevdes att det uppfyllts en mättnad i data (Bryman, 2018). 

Metoden tematisk analys har en flexibilitet som valts utifrån studiens forskningssyfte och 

teoretiska antagande utifrån gränsteorin, eftersom forskningsområdet är relativt nytt (Braun & 

Clarke, 2006; Bryman, 2012). 

Alla faser har redogjorts i forskningsprocessen, metod, urval, dataanalys, beslut rörande 

analys av data har också redogjorts för, exempelvis att ett tema om innan pandemin togs bort, 

då detta inte var relevant utifrån studiens syfte, detta kan stödja pålitligheten i studien 

(Bryman, 2012). Ett relevant urval av respondenter har gjorts utifrån studiens syfte, vilket 

ökar pålitligheten i studien (Bryman, 2012). 

En svaghet i denna studie kan vara att utföra intervjuer, då ingen tidigare erfarenhet finnes 

inom detta område, och därmed kan det vara svårt att erhålla fylliga och komplexa svar 

(Braun & Clarke, 2006). Detta gäller även genomförandet av en tematisk analys av datat 

(Braun & Clarke, 2006). 

Möjlighet att styrka och konfirmera kan ha påverkats till viss del av erfarenhet som finns av 

att studera hemifrån vid universitet på heltid på distans före, under och efter pandemin. 

Analyserna av datamaterialet kan ha påverkats utifrån utbildningens innehåll. 

Mycket av den nya forskningen inom området återgång till kontoret efter covid-19 utgår från 

länder där samhället varit nästintill helt nedstängt, och barnen har varit hemma från förskola 

och skola och som därför har studerat på distans, samtidigt som föräldrarna arbetat på distans 

hemifrån. Detta var dock inte fallet i Sverige, där skolorna har hållits öppna under hela 

pandemin. 

Slutsats 

I studien framkommer vikten av ett arbete som tillåter flexibilitet då det underlättar för att 

kunna anpassa gränserna mellan domänerna arbete och familj och fritid, för att därigenom 



31 

 

skapa balans. För att företag och organisationer ska få sina medarbetare till att åka in till 

kontoret, behöver arbetsplatsen utvecklas på olika sätt. Medarbetare ställer större krav på 

arbetsplatsernas utformning efter covid-19 och det som är extra viktigt framåt efter pandemin 

är ökad flexibilitet, autonomi, och socialt stöd av chefer.  

Då respondenterna har arbetat helt på distans i ett till två år, där de känt att de haft en bra 

balans mellan arbete och fritid, och nu fått en hybridlösning som innebär vistelse på kontoret 

tre dagar i veckan. Upplever de minskad flexibilitet och autonomi, hade denna 

organisationsförändring genomförts innan pandemin, hade upplevelsen kanske varit 

annorlunda. 

I studien framkommer det också att socialt stöd tappats vid återgången till kontoret med 

hybridlösningen, kan detta vara en nackdel med hybridlösningen och ett aktivitetsbasrat 

kontor? Då den sociala interaktionen minskar med nära kollegor, då medarbetare flyttar 

omkring dagligen och är inne på kontoret olika dagar. Det skulle behövas vidare forskning för 

att hitta resurser som underlättar interaktion och det sociala stödet. 

Hur kan organisationer skapa ett fortsatt värde av det fysiska kontoret på arbetsplatsen för 

sina medarbetare? Det räcker inte med att kontoret är nytt, fräscht och har fina lokaler om 

medarbetare upplever att det är känns stort, svårt att träffa sina närmaste kollegor och är tomt, 

då många arbetar hemifrån. Ett förslag för vidare forskning är att se på hur organisationer kan 

utveckla och skapa en attraktiv arbetsplats utifrån hybridlösningen, som har blivit allt 

vanligare efter Covid-19. 

Organisationers policys, riktlinjer och kommunikationen måste vara tydliga kring hur arbetet 

ska utformas på kontorsdagar och vid arbete hemifrån. Är det okej eller inte att det sociala tar 

mer tid vid arbete på kontoret? Det kan vara viktigt att det sociala får ta mer tid vid arbete på 

kontoret för att bygga upp en teamkänsla och kanske på så vis undvika känslan av tappat 

socialt stöd.  

Vid hybridarbete finns en oro att medarbetare kan gå miste om möjligheter till utveckling då 

de sociala interaktionerna minskar. Detta är inget som respondenterna framhållit, men då det 

inte har gått långt tid sedan återgången med hybridlösningen skedde, kan det påverka att de 

inte upplevt detta ännu. Även detta kan vara intressant att forska vidare inom framåt. 



32 

 

Referenser 

Almquist B, Y., Låftman Brolin, S & Östberg, V. (2018). Skolan som psykosocial arena och 

elevers psykiska ohälsa. I:M. Rostila & S. Toivanen. (Red.), Den orättvisa hälsan: Om 

socioekonomiska skillnader i hälsa och livslängd. Stockholm: Liber.  

Andersson, J., Bäck,  J. & Ernbrandt, T. (2020). Internetstiftelsen: Svensken och internet. 

Internetstiftelsen. Hämtad den 7 februari 2022 från: 

https://svenskarnaochinternet.se/rapporter/svenskarna-och-internet-2020/ 

Arbetsmiljölagen. (SFS 1977:1160). Arbetsmarknadsdepartementet. Hämtad den 2 mars 2022: 

Arbetsmiljölag (1977:1160) Svensk författningssamling 1977:1977:1160 t.o.m. SFS 2020:476 

- Riksdagen 

Arbetsmiljöverket. (2018). Gränslöst arbete – En forskaranatologi om arbetsmiljöutmaningar 

i anknytning till ett gränslöst arbetsliv. Stockholm: Arbetsmiljöverket. Hämtade den 23 

februari 2022 från: https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/granslost-

arbete-en-forskarantologi-om-arbetsmiljoutmaningar-i-anknytning-till-ett-granslost-

arbetsliv_rap2018_1.pdf 

Aronsson, G., Hellgren, J., Isaksson, K., Johansson, G., Sverke, M. & Torbiörn, I. (2012). 

Arbets- och organisationspsykologi: individ och organisations i samspel. Stockholm: Natur & 

Kultur. 

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E., & Fugate, M. (2000). All in a Day’s Work: Boundaries and 

Micro Role Transitions. The Academy of Management Review, 25(3), 472–

491.https://proxybib.miun.se/login?url=https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&

db=edsjsr&AN=edsjsr.259305&lang=sv&site=eds-live 

Babapour Chafi, M., Hultberg, A., & Bozic Yams, N. (2022). Post-Pandemic Office Work: 

Perceived Challenges and Opportunities for a Sustainable Work Environment. Sustainability, 

14(1), 294. https://doi.org/10.3390/su14010294 

Baert, S., Lippens, L., Moens, E., Sterkens, P., & Weytjens, J. (2020). The COVID-19 Crisis 

and Telework: A Research Survey on Experiences, Expectations and Hopes (Working Paper 

Nr 13229). IZA Discussion Papers. https://www.econstor.eu/handle/10419/223671 

https://svenskarnaochinternet.se/rapporter/svenskarna-och-internet-2020/
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160_sfs-1977-1160
https://www.riksdagen.se/sv/dokument-lagar/dokument/svensk-forfattningssamling/arbetsmiljolag-19771160_sfs-1977-1160
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/granslost-arbete-en-forskarantologi-om-arbetsmiljoutmaningar-i-anknytning-till-ett-granslost-arbetsliv_rap2018_1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/granslost-arbete-en-forskarantologi-om-arbetsmiljoutmaningar-i-anknytning-till-ett-granslost-arbetsliv_rap2018_1.pdf
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/granslost-arbete-en-forskarantologi-om-arbetsmiljoutmaningar-i-anknytning-till-ett-granslost-arbetsliv_rap2018_1.pdf
https://proxybib.miun.se/login?url=https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsjsr&AN=edsjsr.259305&lang=sv&site=eds-live
https://proxybib.miun.se/login?url=https://search.ebscohost.com/login.aspx?direct=true&db=edsjsr&AN=edsjsr.259305&lang=sv&site=eds-live
https://doi.org/10.3390/su14010294
https://www.econstor.eu/handle/10419/223671


33 

 

Braun, V., & Clarke, V. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative Research 

in Psychology, 3(2), 77–101. https://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa 

Bryman, A. (2012). Samhällsvetenskapliga metoder. Stockholm: Liber. 

Charalampous, M., Grant, C. A., Tramontano, C., & Michailidis, E. (2019). Systematically 

reviewing remote e-workers’ well-being at work: A multidimensional approach. European 

Journal of Work and Organizational Psychology, 28(1), 51–73. 

https://doi.org/10.1080/1359432X.2018.1541886 

Clark, S. C. (2000). Work/Family Border Theory: A New Theory of Work/Family Balance. 

Human Relations, 53(6), 747–770. https://doi.org/10.1177/0018726700536001 

de Klerk, J. J., Joubert, M., & Mosca, H. F. (2021). Is working from home the new workplace 

panacea? Lessons from the COVID-19 pandemic for the future world of work. SAJIP: South 

African Journal of Industrial Psychology, 47, 1–14. https://doi.org/10.4102/sajip.v47i0.1883 

Evans, E. (2022). Cracking the hybrid work culture conundrum: How to create a strong 

culture across a workforce you may never even see. Strategic HR Review, 21(2), 46–49. 

https://doi.org/10.1108/SHR-12-2021-0065 

Fincke, I., Hieb, A., Harth, V., & Mache, S. (2020). Activity-based working: Qualitative 

analysis of working conditions and health-related outcomes. Work, 67(3), 625–639. 

https://doi.org/10.3233/WOR-203313 

Folkhälsomyndigheten. (2020, a). Personer över 70 år bör begränsa sociala kontakter tills 

vidare. Hämtad den 10 februari 2022: https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-

press/nyhetsarkiv/2020/mars/personer-over-70-bor-begransa-sociala-kontakter-tills-vidare/ 

Folkhälsomyndigheten. (2020, b). Spridningen av covid-19 är en pandemi. Hämtad den 10 

februari 2022: https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-

press/nyhetsarkiv/2020/mars/spridningen-av-covid-19-ar-en-pandemi/ 

Försäkringskassan. (u.å.). Vård av barn (vab). Hämtad den 9 mars 2022 från: 

https://www.forsakringskassan.se/privatpers/foralder/vard_av_barn_vab 

Gao, S., Low, S. P., & Gong, H. Q. (2021). Effects of activity-based workspaces on employee 

belongingness. Facilities, 40(1/2), 98–117. https://doi.org/10.1108/F-08-2020-0093 

Johansson U., Johrén A. (2017). Personalekonomi idag. Stockholm: Liber 

https://doi.org/10.1191/1478088706qp063oa
https://doi.org/10.1080/1359432X.2018.1541886
https://doi.org/10.1177/0018726700536001
https://doi.org/10.4102/sajip.v47i0.1883
https://doi.org/10.1108/SHR-12-2021-0065
https://doi.org/10.3233/WOR-203313
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2020/mars/personer-over-70-bor-begransa-sociala-kontakter-tills-vidare/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2020/mars/personer-over-70-bor-begransa-sociala-kontakter-tills-vidare/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2020/mars/spridningen-av-covid-19-ar-en-pandemi/
https://www.folkhalsomyndigheten.se/nyheter-och-press/nyhetsarkiv/2020/mars/spridningen-av-covid-19-ar-en-pandemi/
https://www.forsakringskassan.se/privatpers/foralder/vard_av_barn_vab
https://doi.org/10.1108/F-08-2020-0093


34 

 

Lewin, K. (1951). Field theory in social science: Selected theoretical papers (red. D. 

Cartwright). New York: Harper and Brothers 

Mantesi, E., Chmutina, K., & Goodier, C. (2022). The office of the future: Operational energy 

consumption in the post-pandemic era. Energy Research & Social Science, 87, 102472. 

https://doi.org/10.1016/j.erss.2021.102472 

Millward, L. J., Haslam, S. A., & Postmes, T. (2007). Putting Employees in Their Place: The 

Impact of Hot Desking on Organizational and Team Identification. Organization Science, 

18(4), 547–559. https://doi.org/10.1287/orsc.1070.0265 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap. (2022). Kunskapssammanställning 2022. Distansarbete 

– översikt av internationella forskningen om arbetsmiljö och hälsa, balans i livet och 

produktivitet före och under covid-19 pandemin med särskilt beaktande av kvinnors och mäns 

villkor. (2022:2). Gävle: Myndigheten för arbetsmiljökunskap. Hämtad den 25 februari 2022: 

https://mynak.se/wp-content/uploads/2022/02/Studier-av-olika-aspekter-

av_distansarbete_covid-19_digital.pdf 

Organisatorisk och social arbetsmiljö (AFS, 2015:4). Arbetsmiljöverkets föreskrifter om 

organisatorisk och social arbetsmiljö samt allmänna råd om tillämpningen av föreskrifterna. 

(AFS 2015:4). Stockholm: Arbetsmiljöverket. Hämtad den 18 februari 2022: 

https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-

inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154/ 

Pass, S., & Ridgway, M. (2022). An informed discussion on the impact of COVID-19 and 

‘enforced’ remote working on employee engagement. Human Resource Development 

International, 25(2), 254–270. https://doi.org/10.1080/13678868.2022.2048605 

Rofcanin, Y., & Anand, S. (2020). Human Relations virtual special issue: Flexible Work 

Practices and Work-Family Domain. Human Relations, 73(8), 1182–1185. 

https://doi.org/10.1177/0018726720935778 

Schein, P. A., & Schein, E. H. (2016). Organizational Culture and Leadership. John Wiley & 

Sons, Incorporated. http://ebookcentral.proquest.com/lib/miun-

ebooks/detail.action?docID=4766585 

Statistiska centralbyrån. (2021, a) Allt fler arbetar hemifrån. Hämtad den 18 februari 2022: 

https://www.scb.se/pressmeddelande/allt-fler-arbetar-hemifran/ 

https://doi.org/10.1016/j.erss.2021.102472
https://doi.org/10.1287/orsc.1070.0265
https://mynak.se/wp-content/uploads/2022/02/Studier-av-olika-aspekter-av_distansarbete_covid-19_digital.pdf
https://mynak.se/wp-content/uploads/2022/02/Studier-av-olika-aspekter-av_distansarbete_covid-19_digital.pdf
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154/
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/publikationer/foreskrifter/organisatorisk-och-social-arbetsmiljo-afs-20154/
https://doi.org/10.1080/13678868.2022.2048605
https://doi.org/10.1177/0018726720935778
http://ebookcentral.proquest.com/lib/miun-ebooks/detail.action?docID=4766585
http://ebookcentral.proquest.com/lib/miun-ebooks/detail.action?docID=4766585
https://www.scb.se/pressmeddelande/allt-fler-arbetar-hemifran/


35 

 

Statistiska centralbyrån. (2021, b). Ny statistik: Så många har jobbat hemifrån under 

pandemin. Hämtad den 18 februari 2022: https://www.scb.se/pressmeddelande/ny-statistik-sa-

manga-har-jobbat-hemifran-under-pandemin/  

Tejero, L. M. S., Seva, R. R., & Fadrilan-Camacho, V. F. F. (2021). Factors Associated With 

Work-Life Balance and Productivity Before and During Work From Home. Journal of 

Occupational & Environmental Medicine, 63(12), 1065–1072. 

https://doi.org/10.1097/JOM.0000000000002377 

Tunk, N., & Kumar, A. A. (2022). Work from home—A new virtual reality. Current 

Psychology, 1–13. https://doi.org/10.1007/s12144-021-02660-0 

Vetenskapsrådet. (2017). God forskningssed 2017. Stockholm: Vetenskapsrådet. Hämtad den 

16 februari 2022 från: 

https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-

forskningssed_VR_2017.pdf 

  

https://www.scb.se/pressmeddelande/ny-statistik-sa-manga-har-jobbat-hemifran-under-pandemin/
https://www.scb.se/pressmeddelande/ny-statistik-sa-manga-har-jobbat-hemifran-under-pandemin/
https://doi.org/10.1097/JOM.0000000000002377
https://doi.org/10.1007/s12144-021-02660-0
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf
https://www.vr.se/download/18.2412c5311624176023d25b05/1555332112063/God-forskningssed_VR_2017.pdf


36 

 

Bilaga I: Frågeguide 

Frågor till intervju:  
 
- Hur gammal är du?  

- Familjekonstellation har du barn (barn 0–12 år?) Hur bor du?  

- Befattning på arbetsplatsen, utbildning, antal år i yrket? 

- Vill du berätta lite kort vad har du för arbetsuppgifter? 

- Under hur lång tid räknat i månader jobbade du hemifrån under pandemin?  

- Hur såg arbetssituation ut innan pandemin? Under pandemin?  

- Hur ser arbetssituationen ut nu efter återgången till arbetsplatsen? 

- Hur upplever du aktivitetsbaserat kontor? 

- Känner du att det är en bra arbetsmiljö?   

Kontrollfråga: är det samma ledning/chefer som tidigare, om i så fall vad i strukturen har 

ändrats?   

1. Hur upplevde du återgång till arbetsplatsen? Vad tycker du var 

positivt/negativt?  

2. Har du fått vara delaktig i beslutet över hur återgång ska se ut?  

3. Hur har det sociala stödet (kommunikationen) sett ut mellan dig och dina 

medarbetare, under pandemin och är det någon skillnad nu vid återgången till 

arbetsplatsen?  

4. Hur har balansen mellan arbete och fritid/familj sett ut under pandemin?  

5. Hur ser balansen mellan arbete och fritid har ut efter återgång till 

arbetsplatsen?  

6. Reflektioner över hur är det att arbeta hemma jämfört med på kontoret? (hur 

har det varit) 

7. Har arbetsresorna upplevts som mer betungande än innan Covid.  

8. Har du något mer som du vill tillägga?  
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Bilaga II: Analysprocessen 
Meningsenhet Menings-

kondensering 
Deltema Huvudtema 

R3 Ja, men det 
hemma för då kan 
jag gå ut på 
lunchen bara gå ut 
liksom gå ut på 
trappen bara eller 
liksom så här gå 
utanför ytterdörren 
så här. Det gör man 
inte liksom men 
hemma kan man ju 
gå ut och Eller gå 
till postlådan bara 
eller liksom så här 
kort 

…hemma för då kan 
jag gå ut på lunchen 
…gå ut på trappen 
…utanför 
ytterdörren… Eller 
gå till postlådan bara 
eller liksom så här 
kort 

Hälsa Arbetsmiljö 
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Bilaga III: Publiceringsvillkor 
Vid Mittuniversitetet finns möjlighet att publicera examensarbetet i fulltext i DiVA (se bilaga för 
publiceringsvillkor). Publiceringen sker i open access, vilket innebär att arbetet blir fritt tillgängligt att 
läsa och ladda ned på nätet. Därmed ökar spridningen och synligheten av examensarbetet. 

Open access är på väg att bli norm för att sprida vetenskaplig information på nätet. Mittuniversitetet 
rekommenderar såväl forskare som studenter att publicera sina arbeten open access. 

Jag/vi medger publicering i fulltext (fritt tillgänglig på nätet, open access): 

☒  Ja, jag/vi godkänner publiceringsvillkoren. 

☐ Nej, jag/vi godkänner inte att mitt självständiga arbete publiceras i det offentliga 
gränssnittet i DiVA (Endast arkivering i DiVA). 

Visby och Göteborg 2022-05-24 .............................................................................  
Ort och datum 

Programmet för hälsa och rehabilitering i arbetslivet ...........................................  
Program/Kurs 

Angelica Adman, Cecilia Johansson ........................................................................  
Namn (alla författares namn) 

1982, 1988 ..............................................................................................................  
Födelseår (alla författares födelseår) 
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1. Mittuniversitetet är anslutet till DiVA (Digitala Vetenskapliga Arkivet). 
DiVA är ett digitalt repositorium för registrering och lagring av forskningspublikationer och 
självständiga arbeten, med möjlighet att göra handlingarna publika. 

2. Genom att författarens verk laddas upp och publiceras i DiVA görs det tillgängligt för 
allmänheten. 
Uttrycket "tillgängligt för allmänheten" betyder att i princip alla och envar har möjlighet att ta del av 
verket. Forskarsamhället räknas i den meningen till "allmänheten". Författaren behåller sin 
upphovsrätt, och allmänhetens nyttjande av informationen i DiVA regleras av Upphovsrättslagen. (Se 
även Pkt 9) 

3. Författaren svarar själv för att han/hon innehar erforderlig upphovsrätt för att publicera verket i 
DiVA. 

Eftersom författaren inte överlåter någon del av upphovsrätten, står Lärosätet/DiVA utan ansvar för 
eventuella brott mot upphovsrättsliga regler avseende författarens verk. Lärosätet tillhandahåller 
enbart en plattform, vilket innebär att författaren är "den som publicerar" i DiVA. 

4. Examinator ansvarar för att det examinerade verket i fulltext skickas till berörd 
fakultetshandläggare. 

Författaren ansvarar sedan själv för att verket har godkänts för publicering; avhandlingar, 
examensarbeten och liknande måste vara godkända för publicering innan de får läggas ut i DiVA. 
Fakultetshandläggare ansvarar för att ladda upp och publicera godkänd fulltext i DiVA. 

5. Publiceringen i DiVA vilar på icke-kommersiella grunder. 
Lärosätet debiterar ej författaren några avgifter för publiceringen i DiVA. Författaren har inte rätt till 
ekonomisk ersättning från Lärosätet för publiceringen i DiVA. Lärosätet har inte rätt att ta ut avgifter 
för allmänhetens användning av författarens verk i DiVA. 

6. Lärosätet har rätt att ta bort författarens verk från DiVA om författaren bryter mot 
Publiceringsvillkoren. 

Enligt Lärosätets anvisningar för publicering i DiVA är författaren skyldig att ta del av och godkänna 
Publiceringsvillkoren. Detta bekräftas genom knapptryckning i DiVA:s registreringsmodul, vid 
uppladdning av fulltextfil. 

7. Den som lägger upp fulltext i DiVA svarar för att samtliga författare till verket informerats om 
och godkänt Publiceringsvillkoren. 
Denna punkt reglerar ansvarsförhållandena vid flerförfattarverk samt sådana fall där någon annan än 
författaren, på dennes uppdrag, lägger in verket i DiVA. 

8. Författaren har möjlighet att avstå från delar av sin förfoganderätt till verket. 

Genom att förse verket med särskild licens, till exempel av typen Creative Commons, kan författaren 
ge användarna rättighet att använda verket inom vidare ramar än vad som gäller enligt 
Upphovsrättslagen. 

9. Publiceringsvillkoren gäller i tillämpliga avseenden även om Lärosätet övergår till annan 
systemlösning än DiVA. 

Metadata och uppladdade filer överförs i sådana fall till det nya systemet. 
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