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Abstract 
Ellinor Demalva Madsen. (2023). Hybrid work and occupational health - a grounded 

theory of how organizations can create conditions for sustainable and health-promoting 

hybrid work. Master thesis in Occupational Health Science, University of Gävle. 

 

Purpose: To explore, understand and explain how an organization with hybrid working 

methods can create conditions for sustainable and health-promoting office work. 

 

Methods: Constructivist Grounded Theory was used for sampling and analysis of data 

from organizational documents and semi-structured interviews, conducted with eight 

employees, two managers and one HR-partner.  

 

Main results: A new theoretical model showing that organizations with hybrid working 

methods can create conditions for sustainable and health-promoting office work through 

individually designed working methods in constant change. Conditions are created 

through organizational clarity and a health-promoting hybrid culture, ensuring practical 

and social conditions, hybrid-adapted leadership, promotion of employee autonomy, 

flexibility and self-leadership. 

 

Conclusions: The needs and conditions of organizations and employees are constantly 

changing. To cope with these changes, the hybrid work needs to be individually adapted 

and the employees' autonomy and self-leadership strengthened. Organizations with 

hybrid working methods need to contribute with conditions which are presented in a 

new theoretical model and associated checklist. The checklist makes the results 

implementable in organizations, and thus contributes to the practical work environment 

management in organizations with hybrid working methods. 

 

Key words: Hybrid work, remote work, occupational health, health promotion, 

constructivist grounded theory 



 

 
 

Sammanfattning 
Ellinor Demalva Madsen. (2023). Hybridarbete och arbetshälsa – en grundad teori om 

hur organisationer kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande 

hybridarbete. Examensarbete i arbetshälsovetenskap masternivå, Högskolan i Gävle. 

 

Problemformulering: Hybridarbete, att kombinera arbete på arbetsplatsen med 

distansarbete, har blivit det vanligaste arbetssättet bland kontorsanställda efter 

pandemin, men som omfattande fenomen är det outforskat hur hybridarbete kan 

utformas för att främja medarbetarnas hälsa. 

Syfte: Att utforska, förstå och förklara hur en organisation med hybrida arbetssätt kan 

skapa förutsättningar för ett hållbart och hälsofrämjande kontorsarbete. 

Metod: Konstruktivistisk grundad teori har använts för urval och analys av 

organisationsdokument samt semistrukturerade individuella intervjuer med åtta 

medarbetare, två chefer och en HR-partner. 

Huvudresultat: Studien har resulterat i en ny teoretisk modell som visar att 

organisationer med hybrida arbetssätt kan skapa förutsättningar för ett hållbart och 

hälsofrämjande kontorsarbete genom individuellt utformade arbetssätt i ständig 

förändring. Förutsättningar skapas genom organisatorisk tydlighet och tillitsbaserad 

organisationskultur, säkerställda praktiska och sociala förutsättningar, hybridanpassat 

ledarskap, samt främjande av medarbetarnas autonomi, flexibilitet och självledarskap. 

Slutsats: Organisationers och medarbetares behov och förutsättningar är i ständig 

förändring. För att klara dessa förändringar behöver hybridarbetet individanpassas och 

medarbetarnas självledarskap och autonomi stärkas. I en ny teoretisk modell med 

tillhörande checklista tydliggörs de förutsättningar som organisationer behöver bidra 

med för att möjliggöra ett hälsofrämjande och hållbart hybridarbete. Checklistan gör 

resultaten tillgängliga och implementerbara och bidrar därmed till det praktiska 

arbetsmiljöarbetet i organisationer med hybridarbetssätt.  

 

 

Nyckelord: Hybridarbete, distansarbete, arbetshälsa, hälsofrämjande, konstruktivistisk 

grundad teori 



 

 
 

Förord 
 

Det är med stort engagemang som jag har tagit mig an det intressanta fenomenet 

hybridarbete och mina lärdomar är många. Inte minst efter att ha utmanat mig själv med 

mitt metodval, konstruktivistisk grundad teori. Ett val som jag efter många timmars 

metodstudier är väldigt nöjd med, och därmed tacksam för Kathy Charmaz indirekta 

bidrag till min uppsats. 

 

Ett stort tack till alla deltagare från Trafikverket för den tid och det engagemang de 

ägnat åt att delta i denna studie. Tack också till representanter från Trafikverket och 

övriga forskarkollegor inom forskningsprojektet Flexibelt arbete – Hälsofrämjande 

interventioner för en hållbar digitalisering vid Högskolan i Gävle för ett givande 

samarbete som gjort det möjligt att genomföra denna studie.  

 

Det varmaste av tack till mina handledare Camilla Zetterberg och Johanna Edvinsson 

vid Högskolan i Gävle för värdefull input och konstruktiv feedback, osvikligt stöd och 

glada tillrop samt er tilltro till mig och mina kontroversiella idéer. Tack!  

 

Slutligen ett stort tack till mina kurskamrater och bollplank Linnea och Ida, och till min 

familj för ert stöd, er uppmuntran och inte minst all korrekturläsning! 

 

Hemarbetsplatsen, Löddeköpinge 21 maj 2023   

Ellinor Demalva Madsen 

  



 

 
 

Definition av begrepp 

Arbetshälsa 

Arbetshälsa definierat utifrån Världshälsoorganisationens definition av hälsa är ett 

tillstånd av fysiskt, psykiskt och socialt välbefinnande i relation till arbetet. Upplevelsen 

av arbetshälsa är inte relaterat till förekomsten av sjukdom, en individ kan vara fri från 

sjukdom men ändå inte ha hälsa. (World Health Organization [WHO], 1946)  

Arbetshälsa innebär samtidigt att arbetet är säkert, hälsosamt och motiverande (Social- 

och hälsovårdsministeriet, u.å.).  

Arbetsmiljö 

Arbetsmiljöverket definierar arbetsmiljön som alla förhållanden på en arbetsplats, 

organisatoriska, fysiska, digitala och sociala. Vilket även inkluderar psykiska aspekter, 

så som stress, arbetsbelastning, arbetstid samt krav i arbetet. (Arbetsmiljöverket, 2022) 

Förutsättningar 

Förutsättningar kan förstås som de villkor som bidrar till en hållbar och hälsosam 

arbetsmiljö. Förutsättningar som genereras genom strategier, styrning och ledning. 

(Myndigheten för arbetsmiljökunskap [MYNAK], 2021) 

Hybridarbete 
Hybridarbete ingår i samlingsbegreppet flexibelt arbete och innebär att växla mellan att 

arbeta på arbetsplatsen och att arbeta på distans (Gilson m.fl., 2022, Terry, 2022). Efter 

covid-19 pandemin har hybridarbetet fått ett brett genomslag och ett nytt arbetssätt, det 

postpandemiska hybridarbetet (hädanefter benämnt ”hybridarbete”), där majoriteten av 

medarbetarna hybridarbetar, har etablerat sig (Babapour Chafi m.fl., 2022).  

Hållbart arbete 

Hållbart arbete innebär att arbetet är utformat så att det möjliggör för individer att 

kunna, orka och vilja arbeta ett helt arbetsliv (Regeringen, 2016).  

Hälsofrämjande arbete 

Hälsofrämjande arbete definieras som en process vilken möjliggör för individer att öka 

hälsan genom att organisationer möjliggör för medarbetarna att utveckla en god hälsa, 

goda hälsorelaterade beteenden samt ta kontroll över de faktorer som påverkar hälsan 

(World Health Organization [WHO], 1986).  
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1. Bakgrund 

1.1 Inledning 

Restriktionerna under covid-19-pandemin bidrog till att flertalet organisationer i Sverige 

uppmanade sin kontorsarbetande personal till distansarbete. Distansarbete, vilket 

innebär att medarbetarna arbetar från andra platser än från den ordinarie arbetsplatsen 

(de Macêdo m.fl., 2020), har dock kvarstått som ett permanent inslag i svenskt arbetsliv 

även efter att pandemirestriktionerna tagits bort. En hybrid mellan distansarbete och 

arbete på arbetsplatsen, vilket benämns hybridarbete (Gilson m.fl., 2022), har därmed 

etablerat sig som det vanligaste arbetssättet efter pandemin, då 75% av de 

kontorsanställda i Sverige anammat det hybrida arbetssättet (Internetstiftelsen, 2022).  

Hybridarbete är ingen ny företeelse, även innan pandemin hade delar av den svenska 

arbetskraften möjlighet att arbeta på distans (MYNAK, 2022a), men i och med sitt 

storskaliga genomslag har det postpandemiska hybridarbetet inneburit nya 

implikationer (Babapour Chafi m.fl., 2022; Gilson m.fl., 2022; Peters m.fl., 2022). 

Utmärkande för det postpandemiska hybridarbetet är att betydligt fler kontorsarbetare 

distansarbetar och att de i större utsträckning arbetar på distans (Babapour Chafi m.fl., 

2022; Gilson m.fl., 2022; Peters m.fl., 2022). Den ökade digitaliseringen av 

kontorsarbetet som det påtvingade distansarbetet under pandemin medförde, med 

flertalet nya kommunikationsverktyg, är också utmärkande för det postpandemiska 

hybridarbetet (Babapour Chafi m.fl., 2022; MYNAK, 2022a). Nya krav ställs på 

hemarbetsplatsen när distansarbetet ökar, men också på organisation, ledarskap och 

medarbetare, inte minst då den kvantitativa utglesningen av personal på arbetsplatsen 

ger nya utmaningar (MYNAK, 2022a). Det postpandemiska hybridarbetet (hädanefter 

benämnt ”hybridarbete”) skapar därmed nya förutsättningar för medarbetarnas 

arbetshälsa och konsekvenser ur ett arbetshälsoperspektiv avseende social hållbarhet, 

arbetsmiljö samt kontorsanställdas välbefinnande (Babapour Chafi m.fl., 2022). 

När organisationer tillämpar nya hybrida arbetssätt väcks frågor om hur dessa kan 

utformas för att bidra till individens upplevelse av hälsa (Peters m.fl., 2022). Denna 

studie ämnar därmed utforska hur organisationer kan skapa förutsättningar för hälso-

främjande och hållbart hybridarbete. Förutsättningar ska i sammanhanget förstås som de 

villkor som genereras genom strategier, styrning och ledning, vilka sammantaget bidrar 

till en hållbar och hälsosam arbetsmiljö (MYNAK, 2021). 
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1.2 Hälsofrämjande och hållbart arbete 

Hälsa definieras enligt World Health Organization (WHO, 1946) som ett tillstånd av 

fullständigt fysiskt, psykiskt och socialt välbefinnande och inte endast frånvaro av 

funktionsnedsättning eller sjukdom. Detta synsätt följer den humanistiska inriktningen, 

där hälsa ses utifrån en holistisk och salutogen ansats, vilket innebär att hälsa är en 

resurs och en ständigt pågående process bestående av individens unika personliga 

upplevelse av hälsa (Medin & Alexanderson, 2000, s. 46-50).  

Hälsofrämjande arbete definieras av WHO (1986) som en process vilken möjliggör för 

individer att öka hälsan genom att utveckla goda hälsorelaterade beteenden och ta 

kontroll över hälsopåverkande faktorer. Hälsofrämjande arbete syftar till att förstärka 

välbefinnande och livskvalitet, där individens egna ansvar för sin hälsa ses som centralt 

även om vikten av stödjande miljöer och strategiska insatser på olika nivåer betonas 

(Medin & Alexanderson, 2000, s. 46-50). Detta följer det holistiska perspektivet där 

hälsofrämjande utgörs av alla åtgärder som organisationen utför med avsikt att bevara 

eller förbättra medarbetarnas hälsa. Åtgärderna kan bestå av förändringar i den fysiska 

miljön eller i styrdokument, vilka syftar till att skapa förutsättningar för medarbetare att 

välja beteenden som främjar hälsan. (Medin & Alexanderson, 2000, s. 118-119) 

Hållbart arbete är en förlängning av hälsofrämjande arbete och innebär att möjliggöra 

för individer att kunna, orka och vilja arbeta ett helt arbetsliv (Regeringen, 2016). 

Hållbart arbetsliv kan uppnås genom att främja god arbetsmiljö, det vill säga en 

arbetsmiljö som har positiva effekter på medarbetarna (MYNAK, 2022b). Detta synsätt 

följer den salutogena ansatsen, vilken fokuserar på resurser för hälsa och 

hälsofrämjande, till skillnad från det patogena perspektivet som fokuserar på att 

förebygga risker och sjukdom (Medin & Alexanderson, 2000, s. 62-64). 

1.3 Hybridarbete och arbetshälsa 

Forskningen kring hybridarbete utifrån definitionen av ett postpandemiskt arbetssätt är 

begränsad medan distansarbete är ett mer beforskat fenomen. Forskning kring 

hälsoeffekter av både hybridarbete och distansarbete är i stora delar motstridig i sina 

resultat, vilket kan förklaras av att det i flertalet studier är oklart i vilken utsträckning 

medarbetarna distansarbetar (de Macêdo m.fl., 2020; Wütschert m.fl., 2022). Hur stor 

andel distansarbete som är hälsosamt beror på arbetsrelaterade och individuella 

förutsättningar (Babapour Chafi m.fl., 2022). 
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Hybridarbete kan bidra med ökad autonomi, arbetskontroll, bättre balans mellan arbets- 

och privatliv (work-life balance, WLB) (Terry, 2022) samt större arbetstillfredsställelse 

(Pillai & Prasad, 2022). Att arbeta hemifrån kan utgöra en copingstrategi exempelvis 

genom möjligheten till ostört och koncentrerat eget arbete (Eklund m.fl., 2020), samt i 

form av färre konflikter mellan arbete och familj (Darouei & Pluut, 2021). Att arbeta på 

distans kan också främja den arbetsrelaterade hälsan (Eklund m.fl., 2020) då fysiska och 

psykiska stressreaktioner kan reduceras (Shimura m.fl., 2021). Detta bekräftas av två 

systematiska översikter som konstaterar att arbete på distans kan ge psykiska 

hälsofördelar i form av effekter på depressiva symtom, stress och känslomässig 

utmattning (Shiri m.fl., 2022) samt i form av ökad flexibilitet, autonomi, WLB och 

välmående (de Macêdo m.fl., 2020).  

Den fysiska hälsan påverkas också positivt i form av färre somatiska symtom såsom 

magont, huvudvärk, rygg- och nackbesvär, yrsel, tryck över bröstet samt muskelömhet 

(Shifrin & Michel, 2022). En systematisk översikt visar att hälsan upplevs vara bättre 

vid arbete hemifrån och redogör för positiva effekter på matvanor, fysisk aktivitet, 

humör, inre lugn och blodtryck (Wütschert m.fl., 2022).  

Dessa tre systematiska översikter inkluderar dock studier genomförda före covid-19, där 

flertalet studier är av okänd kvalité, har få deltagare, samt skiftar i sina definitioner av 

flexibelt- och distansarbete, vilket kan påverka översikternas kvalitet och relevans. 

Negativa effekter som kan uppstå vid hybridarbete är utökad arbetstid, ökade krav på 

tillgänglighet, gränsdragningsproblematik, kognitiv överbelastning, känslomässig 

utmattning och minskad fysisk aktivitet (Babapour Chafi m.fl., 2022). Arbete hemifrån 

ökar även risken för bristande ergonomi, vilket kan leda till muskuloskeletala problem 

(Wütschert m.fl., 2022). Distansarbete kan också leda till psykisk ohälsa, minskat 

socialt stöd (Eklund m.fl., 2020) samt ökad stress (Shimura m.fl., 2021).  

Huruvida flexibelt arbete är hälsofrämjande eller inte beror på hur väl det hanteras på 

organisationsnivå (Johnson m.fl., 2020). För ett hälsofrämjande hybridarbete krävs att 

organisationer erbjuder stöd och utbildning för att utveckla chefers och medarbetares 

färdigheter och kompetenser för det nya arbetssättet. Dessutom krävs att organisationer 

utvecklar den fysiska och digitala arbetsplatsen för att passa de nya behoven hos 

medarbetarna. De förändrade arbetssätten under pandemin har resulterat i förväntningar 

hos medarbetare på att arbetsgivaren ska erbjuda mer flexibilitet, autonomi och 
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ergonomisk support för hemmakontor samt förbättra den fysiska arbetsmiljön på 

kontoret. (Babapour Chafi m.fl., 2022) Forskningen rekommenderar organisationer att 

erbjuda individualiserade flexibla arbetsarrangemang som ett sätt att främja 

medarbetares hälsa (Darouei & Pluut, 2021; Shifrin & Michel, 2022) och att införa 

hybridarbete i sina policys, då unika strategier och anpassade hybrida arbetssätt kommer 

att krävas i framtidens arbetsliv (Babapour Chafi m.fl., 2022).  

1.4 Problemformulering 

Folkhälsomyndighetens allmänna råd om arbete hemifrån under pandemin kan betraktas 

som en av de mest kraftfulla interventionerna i svenskt arbetsliv, vilket därmed bidragit 

till förändrade arbetssätt på grund av ökade möjligheter till hybridarbete. Forskningen 

tyder på att arbetshälsan kan främjas av hybridarbete och rekommenderar därför detta 

arbetssätt (Babapour Chafi m.fl., 2022; Shifrin & Michel, 2022). Det behövs dock 

forskning om hur arbetet ska utformas för att vara hälsofrämjande i detta nya 

hybridarbetsparadigm (Babapour Chafi m.fl., 2022), speciellt då förutsättningarna för 

distansarbete och arbete hemifrån har förändrats sedan pandemin (Shimura m.fl., 2021). 

Forskning kring samhällstrender och interventioner som avser annat än arbetsmiljön, 

men ändå kan ge konsekvenser för arbetsmiljön är begränsad. Detsamma gäller för 

forskning på organisationsnivå som kan kommuniceras till beslutsfattare. (Eklund m.fl., 

2020) Målet med denna studie är därför att bidra till ökad kunskap inom postpandemiskt 

hybridarbete. Kunskapen förväntas även kunna användas av organisationer som 

vägledning för hur hybridarbetet kan utformas för att bidra till hållbarhet och hälsa hos 

medarbetare i en kontorskontext. 

2. Syfte  

Syftet med denna forskningsstudie är att utforska, förstå och förklara hur en 

organisation med hybridarbetssätt, kan skapa förutsättningar för hållbart och 

hälsofrämjande kontorsarbete.  

3. Metod och design 
  

3.1 Konstruktivistisk grundad teori  

Konstruktivistisk grundad teori (KGT) utgör en relevant metodansats då denna studie 

syftar till att utforska, förstå och förklara ett nytt fenomen, postpandemiskt 

hybridarbete, och dess förutsättningar för hälsofrämjande och hållbart arbete. KGT 
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syftar till att undersöka och förstå ett fenomen ur perspektivet av de som lever det, 

vilket innebär att metoden är lämplig för induktiva undersökningar som söker insikt i ett 

fenomen och dess kopplingar till sammanhanget (Charmaz, 2014). Då det är ett 

organisationsfenomen som studeras och detta inkluderar förändring passar metodens 

teoretiskt obundna utforskande (Corley, 2015) och dess kapacitet för att generera 

praktiknära teori utifrån kvalitativ empiri (Charmaz, 2014). Att metoden involverar 

forskaren som en del av konstruktionen och att den utgår från socialkonstruktivism 

(Charmaz, 2014) passar studiens fenomen, då hybridarbete, dess processer och 

strukturer, utgörs av människors handlingar. Vidare gör metoden anspråk på att vara 

trovärdig, med hög överförbarhet och validitet då den är abstrakt, generaliserbar, 

relevant och modifierbar samt att pålitligheten kan anses hög då konstant verifiering 

sker under framtagandet av teorin (Glaser, 2001). 

KGT har ett framväxande och öppet tillvägagångssätt där kategorier konstrueras av 

forskaren i interaktion med, och vid tolkning av, fenomenet som studeras. Genom 

utveckling av teoretisk förståelse, utifrån analys av empiri, kan teoretiska modeller 

konstrueras. Metoden består av systematiska, tillika flexibla, tekniker och procedurer 

för insamlande och analys av data med syfte att konstruera grundad teori. 

Grundstenarna inom KGT är att datainsamling sker utifrån teoretiskt urval, att 

datainsamling och analys genomförs simultant i en iterativ process, samt att analyserna 

fokuserar på handlingar och processer där jämförande metoder och memoskrivning 

används för att leda fram till konstruktion av ny teori (figur 1). (Charmaz, 2014) 

 
Figur 1. En visuell representation av grundad teori (Charmaz, 2014, s. 18) 
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3.2 Litteratursökning 

En inledande litteraturläsning skapade förståelse för forskningsområdet och bidrog till 

utformandet av intervjuguiden. Utifrån metodvalet var det dock viktigt att forskaren 

förblev öppen, och varken snävade av forskningen innan den påbörjades eller 

fokuserade på utvalda aspekter (Charmaz, 2014). 

Litteratursökningen följde formen för en systematisk översikt samt riktlinjerna i 

PRISMA (Page m.fl., 2021). Sökningen syftade till att undersöka befintlig forskning 

kring hybridarbete i dess postpandemiska form med koppling till arbetshälsa i en 

kontorskontext och därmed valdes sökorden hybrid work, post pandemic office work, 

sustainable work och health (se sökstrategi, bilaga 1). Sökningar genomfördes 

inledningsvis på Cochrane Library (u.å.) för att identifiera befintliga eller pågående 

litteraturöversikter angående hybridarbete, dock utan resultat. Därefter genomfördes 

sökning efter peer reviewed-artiklar i de tvärvetenskapliga databaserna Web of Science 

(u.å.), Scopus (u.å.)  i SwePub (u.å.) då dessa bedömdes lämpliga utifrån syftet.  

Litteratursökningen gav totalt 109 artiklar efter tillägg av ytterligare identifierade 

artiklar. I enlighet med inklusions- och exklusionskriterierna reducerades antalet till 14 

för studien relevanta artiklar (se sökresultat, bilaga 2). Artiklarna granskades för att 

uppskatta kvalitet och generaliserbarhet samt för att identifiera motsägande resultat, 

avsaknad av evidens samt områden relevanta för vidare forskning. Granskningen 

kartlades i en tabell (bilaga 3). Slutligen gjordes en uppdateringssökning för att fånga 

upp artiklar som eventuellt publicerats sedan huvudsökningen, dock utan resultat. 

Analysen av artiklarna utgör en kunskapsmässig grund för problemformuleringen tillika 

formuleringen av studiens syfte. 

3.3 Urval 
Studien inkluderar två olika former av urval; Initialt urval och teoretiskt urval. 

Initialt urval syftar till att forskaren ska få en förståelse för studiens kontext (Charmaz, 

2014), vilken uppnås genom att skapa bekantskap med den beforskade organisationen 

genom att studera publik information och organisationsdokument. Studien inleddes med 

en websökning om organisationen och dess arbetssätt i publika medier, följt av 

inläsning av tidigare forskning kring arbetshälsa utförd i organisationen. Därefter 

studerandes organisationsdokument som erhölls från HR-avdelningen.  
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Teoretiskt urval syftar till att erhålla data för konceptuell och teoretisk utveckling av 

analysen. Teoretiskt urval innebär att analys av datan styr riktningen av nästa urval för 

att besvara de frågor eller kunskapsluckor som analysen identifierat. Det innebär att 

efter genomförd intervju med det första urvalet utvecklas analysen och väcker nya 

frågor att besvara genom nästa urval vilket startar en iterativ process där analys och 

intervjuer sker växelvis tills teoretisk mättnad uppstår. Teoretisk mättnad är målet med 

teoretiskt urval och uppstår när insamling av nya data inte längre ger nya teoretiska 

insikter. (Charmaz, 2014)  

Urvalsgruppen består av medarbetare på Trafikverket (TRV), som ingår i 

forskningsprojektet Flexibelt arbete – Hälsofrämjande interventioner för en hållbar 

digitalisering (Rudolfsson & Hellström, 2021). Inklusionskriterierna innefattar 

heltidsanställda som är aktiva i arbetet, vilket innebär att heltidsfrånvarande 

(sjukskrivna, föräldralediga och tjänstlediga) medarbetare inte tillfrågats.  

3.4 Datainsamling  

KGT är en mixad kvalitativ metod där allt kan anses vara data och således kan 

datainsamling av empiriskt material ske utifrån flertalet olika metoder, där insamling 

sker simultant och iterativt med kodning och analys (Charmaz, 2014). Denna studie har 

eftersträvat att datan ska vara användbar, lämplig och tillräcklig för att skildra empiriska 

händelser och processer då studiens kvalitet och trovärdighet bygger på datan (Charmaz, 

2014). För att utforska fenomenet hybridarbete ur flera perspektiv, organisationens, 

medarbetares och chefers, samlades först extern dokumentation in i form av 

publiceringar om TRVs arbetssätt i publika medier. Därefter eftersöktes publicerad 

forskning kring arbetshälsa tidigare utförd i organisationen och sedan studerades interna 

organisationsdokument som erhölls från HR-avdelningen. Slutligen genomfördes 

individuella intervjuer med HR-partner, chefer och medarbetare. 

Externa dokument 

Den studerade publika informationen har inhämtats från TRVs hemsida (Trafikverket, 

2022a), TRVs LinkedIn-sida (Trafikverket, u.å.) samt platsannonser (Trafikverket, 

2022b). Därutöver har tre artiklar i media studerats där dåvarande HR-direktör Niclas 

Lamberg uttalar sig om TRVs arbetssätt (Jansson, 2022; Nyström,  2021; Lundberg 

2021) samt en publicering om ett Vinnovaprojekt (Vinnova, 2022).  
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Studien utgår även ifrån tidigare forskning kring arbetshälsa på TRV; Flexibelt arbete, 

Hälsofrämjande interventioner för en hållbar digitalisering. Kartläggning hösten 2016 

(Jahncke m.fl., 2017), Övergången till aktivitetsbaserade kontor på̊ Trafikverket - 

Processen och resultatet (Hallman m.fl., 2020), Utvärdering av fyra arbetsmiljö-

åtgärder inom schemalagt och flexibelt arbete. Forskningsrapport 2020: Slutrapport 

(Rudolfsson & Hellström, 2021), A Participatory Approach to Identify Key Areas for 

Sustainable Work Environment and Health in Employees with Flexible Work 

Arrangements (Bjärntoft m.fl., 2021) samt A Work Time Control Tradeoff in Flexible 

Work: Competitive Pathways to Need for Recovery (Edvinsson m.fl., 2023). 

Interna dokument 

De studerade interna dokumenten erhölls via HR-personal på TRV och utgjordes av 

Riktlinjer för distansarbete, Checklista för dialog mellan chef och medarbetare inför en 

överenskommelse om distansarbete, Riktlinjer för möten i Trafikverket, Handledning 

resfria möten, Konceptbeskrivning aktivitetsbaserade kontor, APT-material 

Aktivitetsbaserat arbete på Trafikverket, Rutinbeskrivning individuell arbetsanpassning 

samt TRVs värderingar så som de beskrivs på TRVs intranät.  

Intervjuer 

Rekrytering av deltagare har skett genom att informationsbrev (bilaga 4, 5) skickats ut 

till ett fåtal potentiella deltagare åt gången, via mail utifrån e-postlistor som 

tillhandahållits av TRV. Elva semistrukturerade videointervjuer har genomförts, 

transkriberats och bearbetats enligt KGT (Charmaz, 2014).  

Intervjuguiden består av öppna frågor, formulerade för att fånga processer samt färdiga 

följdfrågor. Guiden testades på två personer som hybridarbetar för att sedan revideras 

innan den användes i studien (bilaga 6). Den iterativa processen i KGT har dock 

inneburit att intervjuguiden utvecklats i takt med att kategorier formats som motiverat 

nya aspekter att beforska vilket väckt nya frågor att inkludera.  

För att studera fenomenet hybridarbete på organisationsnivå inleddes intervjuerna med 

öppna frågor kring respondenternas upplevelse av hybridarbete och hur detta fungerar i 

organisationen för att sedan koncentrera sig på individens praktiska deltagande i detta 

arbetssätt och dess påverkan på individens hälsa och välmående. Intervjuerna syftade till 

att fokusera och uppmuntra detaljerad diskussion om fenomenet, samt ta reda på vad 

som tas för givet eller inte uttrycks. Transkriberingsprocessen syftade till att ge 
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ytterligare förståelse för deltagarnas känslor och uppfattningar för att skapa förståelse 

snarare än att dra slutsatser om vad respondenterna uttrycker (Charmaz, 2014). 

3.5 Databearbetning och analys 

Databearbetningen har genomförts i en iterativ process där datainsamling skett 

integrerat med kodning och analys. Utifrån framväxande mönster i analysen, har 

ytterligare respondenter kontaktats för att samla in kompletterande perspektiv och 

erfarenheter vilka bidragit till utvecklingen av teoretiska förklaringar för dessa mönsters 

existens och funktion (Corley, 2015). Processen från datainsamling till analys kan 

framstå som linjär, men den har i praktiken utgjorts av en ständigt pågående 

växelverkan mellan de olika delarna (figur 1).  

Analys 

För att skapa förståelse för organisationen tillika kontexten för denna studie studerades 

inledningsvis extern information följt av tidigare forskning på TRV om flexibelt arbete 

och därefter interna organisationsdokument. Relevanta organisationsdokument kodades 

sedan för att ingå i analysen, vilken resulterade i en förståelse för organisationens 

struktur och värderingar samt den företagskultur som organisationen kommunicerar. För 

att bidra med underlag för den vidare analysen genomfördes en intervju med en HR-

partner på TRV. Intervjun analyserades och jämfördes med övriga data från 

dokumentanalysen för att skapa preliminära kategorier, samt för att revidera 

intervjuguiden. Denna arbetsprocess syftade till att skapa en förståelse för kontexten och 

fenomenet, för att kunna ställa rätt frågor till respondenterna och uppfatta nyanser i 

deras svar samt inrikta forskningen på intressanta kategorier. På samma sätt hanterades 

de efterföljande tio intervjuerna, som löpande integrerades och utvecklade analysen.  

Tabell 1. Exempel från kodningsprocessen 
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Kodning, kategorisering och teoribyggande 

Databearbetning och analys av dokument och intervjuer genomfördes i programmet 

Atlas.ti. Intervjuerna transkriberades och vid kodning av intervjuer och dokument 

användes quotations för initial kodning och codes för den fokuserade kodningen, samt 

code groups för kategorierna (tabell 1). För forskningsjournal och memos med tankar, 

idéer och frågor som löpande dykt upp under analysen användes funktionen memos. 

Kodning 

Den initiala kodningen utfördes mening för mening där varje mening i det skrivna 

materialet namngavs. Därefter identifierades de mest karakteristiska av de initiala 

koderna genom fokuserad kodning vilka sedan testades mot större mängd data, där de 

koder som visade analytisk styrka utvecklades till preliminära kategorier (Charmaz, 

2014). Kodningen syftade till att koncentrera och sortera data, och utgöra ett analytiskt 

redskap för jämförelser med andra segment av data (Charmaz, 2014). Analysen har 

därför byggt på konstant jämförelse där data jämförts med data, data med koder, kod 

med kod, kod med data, kod med kategori och kategori med kategori.  

Memos 

Inom KGT betonas det som forskaren får till sig under kodningen, och därför har 

memos använts för anteckningar om koder, jämförelser och idéer som dykt upp under 

processens gång. Dessa memos har sedan använts för att utveckla kategorier, specificera 

egenskaper, definiera relationer mellan kategorierna och identifiera luckor, vilket har 

gett vägledning till efterföljande datainsamling (Charmaz, 2014). 

Kategorisering 

I kategoriseringen höjdes den konceptuella nivån från beskrivande till en mer abstrakt, 

teoretisk nivå. Kategoriernas egenskaper definierades, samt deras villkor och relation till 

andra kategorier. Således byggdes nivåer av abstraktion direkt från datan kontinuerligt 

under processens gång vilket innebar att senare insamlade data användes för att 

kontrollera och förfina de framväxande analytiska kategorierna. (Charmaz, 2014) 

Teoribyggande 

I linje med KGT utvecklades kategorierna utifrån de mönster som framkom av 

respondenternas subjektiva upplevelser samt av den grundläggande dokumentanalysen. 

Utifrån de mest utmärkande kategorierna konstruerades sedan kärnkategorin vilken 

beskriver det identifierade huvudtemat för studien. Tillsammans utgör dessa kategorier 
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begrepp och koncept i en slutgiltig grundad teori för det studerade fenomenet 

hybridarbete. (Charmaz, 2014) När datainsamlingen avslutades efter elva intervjuer 

hade teorin bekräftats, vilken hade växt fram under de första åtta intervjuerna. Teoretisk 

mättnad hade därmed uppnåtts eftersom inga nya kategorier framkom från data 

(Charmaz, 2014). I det sista steget undersöktes tillämpligheten av de kategorier som 

framkommit genom jämförelse med befintlig teori, vilket bekräftar kategoriernas 

lämplighet för vidare teoriutveckling. 

3.6 Forskningsetiska överväganden 

Studien följer god forskningssed enligt Vetenskapsrådet (2017) och är godkänd av 

Etikprövningsmyndigheten (Dnr 2022-05678-02) inom ramen för forskningsprojektet 

Flexibelt arbete – Hälsofrämjande interventioner för en hållbar digitalisering vid 

Högskolan i Gävle. 

Initialt informerades chefer och nyckelpersoner på TRV om studien i ett webmöte 

mellan TRV och Högskolan i Gävle. Potentiella deltagare kontaktades av forskaren via 

mail och försågs med opartisk skriftlig information om studien, samt information om att 

intervjuerna skulle spelas in (bilaga 4, 5). Skriftligt informerat samtycke lämnades av de 

som valde att delta i studien (bilaga 5). Allt material har avidentifierats samt behandlats 

och förvarats säkert så att ingen obehörig har kunnat ta del av det.  

3.7 Förförståelse 

Forskaren har en förförståelse för flexibelt arbete, hybridarbete och aktivitetsbaserat 

arbetssätt (ABW) i form av att själv ha arbetat enligt dessa arbetssätt. Vidare har 

forskaren arbetat med utformning och implementering av ABW-kontor och arbetssätt. 

 
4. Resultat  
För att besvara denna studies syfte, att utforska, förstå och förklara hur en organisation 

med hybrida arbetssätt kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande 

kontorsarbete, analyserades publik information och organisationsdokument samt elva 

intervjuer om hybridarbete med respondenter på TRV (tabell 2).  
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Tabell 2. Respondenter, demografi och yrkesroller 

Inledningsvis intervjuades en HR-partner och sedan tillfrågade fyra chefer inom 

urvalsgruppen, varav två valde att delta. Därefter kontaktades åtta medarbetare, var 

tionde medarbetare på listan som var sorterad på förnamn, varav fyra intervjuades. Efter 

det kontaktades ytterligare åtta medarbetare, varav en valde att delta, så att alla chefer 

samt var femte medarbetare på listan hade blivit kontaktade. I takt med att kategorierna 

växte fram väcktes nya intressanta frågor att besvara och därmed gjordes ett riktat 

utskick till sex yngre medarbetare, för att fånga kompletterande perspektiv, vilket 

resulterade i tre ytterligare intervjuer. När totalt elva intervjuer genomförts avslutades 

datainsamlingen, då teoretisk mättnad bedömdes ha uppnåtts. 

4.1 Hybridarbete på Trafikverket (TRV) 

Alla respondenter har rätt att arbeta hemifrån upp till 40% av den totala arbetstiden, 

men två respondenter väljer att nästan enbart vara på kontoret och tre att i princip enbart 

arbeta hemifrån. Respondenterna har utifrån sina individuella behov och förutsättningar 

helt olika önskemål om fördelningen mellan arbetsplats- och distansarbete, men är 

överens om att valfrihet och flexibilitet är viktig. Antagandet i de interna dokumenten, 

tillika HRs uppfattning, om att medarbetarna vill ha hybridarbete bekräftas av 

respondenterna. Hybridarbete beskrivs som det bästa av två världar; ”man vill inte ha 

100% på det ena eller 100% på det andra”. Flertalet ger uttryck för att de hade bytt 

tjänst eller gått ner i tid om möjligheten att hybridarbeta försvann ”det hade inte 

funkat”. Samtidigt menar några att de hade gått tillbaka till kontoret även om det hade 

tagit emot ”jag hade sagt en massa fula ord, men sen hade jag väl gått dit”.  

Flera aspekter av hybridarbetet uppskattas av respondenterna, i synnerhet att det frigör 

mer tid, ger en lugnare vardag samt att det upplevs effektivt. Arbetshälsan är opåverkad 

och inga effekter syns på sjuktalen trots att arbetsbelastningen ökar enligt medarbetar-

enkäter. Den ökade arbetsbelastningen upplevs bero på att pendlingstid blir arbetstid, 

samt att hybridarbetet lett till fler möten och minskat utrymmet att utföra andra 
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arbetsuppgifter under den normala arbetsdagen. Stressen upplevs dock inte öka även om 

de flesta respondenter upplever att arbetsbelastningen ökar. Tvärtom upplever flertalet 

en betydligt lägre stress när de har möjlighet att hybridarbeta, speciellt bland de som 

tidigare pendlade dagligen och bland de som har barn eller husdjur. Att inte behöva  

stressa över att passa tider och i stället få mer fritid gör att de upplever tillvaron som 

lugnare. ”Det är ju kanske inte så att man kanske jobbar en och en halv timme längre 

naturligtvis, men det blir ju mer vardag över och det finns också möjlighet [att arbeta] 

lite mer om man har mycket att göra, så på så sätt så minskar ju stressen”. 

4.2 Förutsättningar för hälsofrämjande och hållbart hybridarbete 

Analysen resulterade i sex kategorier som tydliggör hur organisationer kan skapa 

förutsättningar för hälsofrämjande och hållbart hybridarbete (tabell 3). Nedan följer en 

redogörelse för innehållet i respektive kategori, med utgångspunkt i de relaterade 

koderna. Efter denna redogörelse följer en beskrivning av kärnkategorin, vilken 

konstruerades utifrån kategorierna. 

Tabell 3. Koder, kategorier och kärnkategori för att besvara studies syfte, hur en organisation med 

hybridarbetssätt skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande arbete för kontorsarbetare. 

Etablera organisatorisk tydlighet och tillitsbaserad organisationskultur 

Organisationer kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande hybridarbete 
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genom att tydliggöra hybridarbetets syfte och villkor, inkludera hybridarbetet i arbetet 

med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön (OSA) och i det systematiska 

arbetsmiljöarbetet (SAM) samt främja en organisationskultur baserad på tillit.  

För att tydliggöra syfte och villkor har den studerade organisationen formaliserat 

hybridarbetet genom dokumenterade riktlinjer och generiska överenskommelser vilka 

upplevs rättvisa och tydliga. Dokumenten fastställer att syftet med hybridarbetet är att 

ge medarbetarna mer balans i livet och de besvarar många praktiska frågor. 

”Att det fanns det här, vad som är viktigt både kring arbetsmiljö och förväntningar på 

varandra, hur man ska kommunicera och även säkerhet, och försäkringar och allt vad 

det nu kunde vara, liksom att det fanns den checklistan tyckte jag var jättebra”.  

Den fastställda närvarogränsen följs bara av ett fåtal respondenter, de flesta arbetar 

hemifrån betydligt mer än överenskommet. Detta kan härledas till en upplevd otydlighet 

kring varför organisationen vill att medarbetarna är på kontoret, varför gränsen är satt 

till 60% kontorsnärvaro, samt vad som händer när detta inte efterlevs. Respondenterna 

beskriver att det inte finns någon kontroll eller några konsekvenser; ”så länge vi sköter 

oss så bryr sig ingen”, ”väck inte den björn som sover”. Varför organisationen vill att 

medarbetarna ska vara på kontoret uttrycks emellertid tydligt i dokumenten, ”för 

kompetensöverföring, erfarenhetsutbyte och stöd, det bidrar också till ett socialt 

sammanhang och samhörighet i Trafikverket”. Respondenterna upplever inte någon 

större irritation över kollegors bristande närvaro, men generellt anses det inte bra att ha 

en regel som inte följs, ”ett avtal är ett avtal”, ”jag tänker så här att det är något [en 

överenskommelse] som man själv hade kunnat träffa i dialog med sin chef, lite så här 

utifrån var och en, det hade kanske känts ärligare”.  

Hybridarbetet upplevs inte vara inkluderat i arbetet med OSA eller SAM utan 

respondenterna hänvisar till löpande dialog mellan chef och medarbetare för att följa 

upp arbetsmiljön, ”det är ju viktigt att ta sig den tiden att stämma av det, för det skiljer 

sig ju från månad till månad beroende på hur hårt belastad man är”. 

Organisationskulturen beskrivs supportera hybridarbetet genom att medarbetarna följs 

upp på prestation, istället för på närvaro eller arbetad tid. Det upplevs accepterat att 

arbeta hemifrån och utföra personliga ärenden under arbetsdagen. Kulturen beskrivs 

bygga på tillit både mellan medarbetare, mellan chefer och medarbetare samt från 

organisationens sida ”ledningen tror på sina medarbetare, de har ett förtroende att man 
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levererar trots att de inte ser en varje dag”. Respondenterna är också medvetna om att 

friheten innebär ansvar ”det blir en större frihet och därmed ett större ansvar att man 

sköter det som man ska göra, så man måste ju ha ett förtroende och få ett förtroende att 

sköta det som man ska göra”, ”då gäller det ju liksom att förvalta det där förtroendet”. 

Säkerställ praktiska förutsättningar 

Praktiska förutsättningar för hälsofrämjande och hållbart hybridarbete kan skapas  

genom gemensamma mötes- och kommunikationsriktlinjer, välfungerande IT-miljö och 

digitala verktyg samt ergonomisk arbetsmiljö. 

Hybridarbetet utgörs i huvudsak av tre delar; enskilt arbete, kommunikation (via chatt, 

telefon och mail) samt webmöten. Mötesintensiteten upplevs ha ökat sedan covid-19- 

pandemin, upp till ”90% av arbetstiden”, ”30-40 stycken i veckan” och ”alldeles, 

alldeles för många”. Orsaken är enligt respondenterna dels att tidigare restid nu 

omvandlas till mötestid och att möten förläggs tidigare och håller på till senare, då man 

vet att kollegor arbetar hemma och därmed har större tillgänglighet, dels att 

”kaffemaskins- och över bordet frågor” nu blir möten och att man bokar ett möte istället 

för att vänta på att en person blir tillgänglig i chattfunktionen. Dessutom är upplevelsen 

att det ofta bokas längre mötestid än vad som behövs och att mötestempot anpassas till 

den väl tilltagna tiden. Webmöten kan förläggas mellan klockan 8.00 och 17.00 de 

dagar man arbetar hemifrån, vilket visserligen upplevs som effektivt, men samtidigt 

begränsar återhämtning, rörelse och utomhusvistelse.  

Den ökade mötesintensiteten upplevs pressande av flertalet respondenter som beskriver 

att de har så många möten att de inte hinner utföra andra arbetsuppgifter. Många delar 

uppfattningen att en mer begränsande mötesstruktur med färre möten, enbart mellan 

klockan 9.00 och 15.00, hade bidragit till en bättre balans och frigjort tid för eget arbete 

samt bidragit till en mer inkluderande arbetsplats även för de som pendlar, har barn eller 

arbetar deltid. Rutinen ”fem i – fem över” (möten bokas med starttid fem över, och 

sluttid fem i, för att skapa paus mellan möten) är uppskattad hos respondenterna och 

efterfrågas från de som upplever att alla inte följer den. Respondenterna upplever att 

rutinen ger möjlighet till återhämtning, rörelse och social interaktion mellan möten. 

Fysiska möten anses vara mer relationsskapande än webmöten och efterfrågas när 

medarbetare ska börja arbeta ihop exempelvis vid projektstarter och när nyanställda ska 
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introduceras. Framförallt efterfrågas fysisk interaktion vid möten där medarbetare ska 

brainstorma, resonera, hitta lösningar och reda ut problem eller konflikter. 

Kameraanvändning i webmöten efterfrågas av de flesta respondenter, då en påslagen 

kamera upplevs öka fokus, engagemang och social interaktion, där även kroppsspråk 

och en glimt av hemmiljön anses bidra till ökad social kontakt. Samtidigt menar några 

respondenter att det är en fördel att kunna arbeta med annat vid webmöten där man inte 

är involverad i alla punkter och någon uttrycker att hen skulle känna sig övervakad vid 

kameraanvändning i möten.  

En respondent upplever irritation när det är många webmöten utan kamera ”om man 

sitter framför någon i ett rum så, så blir det en annan kontakt som jag, amen det är inte 

en dator som jag blir irriterad på eller tappar tålamodet på utan det är en människa”. 

Irritation och frustration uppstår också vid brister i digital teknik, ineffektiva möten 

samt vid olika uppfattningar om kommunikationskultur, exempelvis hur ”kopia till” ska 

hanteras vid mailkommunikation.  

Att en fungerande digital arbetsmiljö krävs för ett fungerande hybridarbete och för att 

undvika frustration och stress är alla respondenterna överens om ”den behöver bara 

fungera”. IT-miljön behöver stödja det flexibla arbetet, både på kontoret och i 

hemmiljö, men även i rörelse, vid förflyttning och utomhus. Flera respondenter 

uttrycker missnöje med de digitala verktygen vid externa möten och hybridmöten (några 

medarbetare är i mötesrummet och några på distans), samt vid projektmöten, kreativa 

möten och workshops där behov av en klassisk whiteboard i digitalt format efterfrågas.  

Den fysiska hälsan bland medarbetarna är opåverkad av hybridarbetet enligt HR på 

TRV, vilket även bekräftas av respondenternas upplevelser. Den bibehållna fysiska 

hälsan härleds till att hemarbetsmiljön är säkerställd genom ett hemarbetsbidrag vilket 

möjliggjort för medarbetarna att köpa valfri utrustning utifrån individuella behov. 

Förutom individanpassad utrustning som stol, höj- och sänkbart skrivbord eller dubbla 

skärmar så kan medarbetarna ta del av information om ergonomi på intranätet. 

Följaktligen upplevs hybridarbetet bidra till en mer individanpassad arbetsmiljö då 

respondenterna själva kan utforma sin hemarbetsplats, reglera sin närvaro på kontoret 

samt använda valfri ABW-miljö utifrån personliga preferenser. 

Att arbeta hemifrån upplevs mer effektivt av flera respondenter då de på arbetsplatsen  

inte kan arbeta med olika arbetsuppgifter på en och samma kontorsplats. ”Jag behöver 
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jobba ostört, men [när] det kommer ett viktigt samtal då måste jag ta det och det är 

krångligt att ta alla saker och, eller att gå ut, och nu ska jag byta från Skypen till 

mobilen”. Några respondenter föredrar att arbeta på arbetsplatsen, antingen för att slippa 

ha en arbetsplats hemma eller för att de upplever sig mer fokuserade och ostörda på 

arbetet, då de inte blir distraherade av hushållssysslor. 

Stillasittandet upplevs av några respondenter öka vid arbete hemifrån, medan andra 

upplever att de blir mer sittandes på arbetsplatsen. En del tar lunchpromenader när de 

arbetar på arbetsplatsen och en del promenerar bara när de arbetar hemifrån. De som 

cyklar till arbetet förlorar denna motion de dagar de arbetar hemifrån. Alla är medvetna 

om att de borde röra på sig mer men de blir ändå ofta sittandes utan att ta pauser. Det 

finns möjlighet att arbeta ute på vissa kontor men det är bara en respondent som ibland 

arbetar ute och då i hemmiljö. Flera lyfter dock att de digitala verktygen inte stödjer att 

arbeta utomhus eller i rörelse. Under pandemin uppmanade organisationen till Walk and 

Talks för att öka rörelse och utomhusvistelse, vilket ingen respondent har anammat.  

Skapa förutsättningar för gemenskap och arbetsglädje 

Det är viktigt att organisationer med hybridarbetssätt faciliterar social interaktion för att 

främja gemenskap och arbetsglädje samt nätverkande och kunskapsöverföring, då 

hybridarbete kan ha negativ effekt på dessa aspekter.  

Avsaknad av social och fysisk kontakt är något flera respondenter upplever, vilket 

påverkar deras energi, engagemang och arbetsglädje. De menar att det är tomt på 

kontoren och att ”de som sitter där, sitter ofta i något [möte] med lurar på” vilket varken 

ger positiva känslor eller energi. De beskriver hur det känns mer ensamt på kontoret än 

att arbeta själv hemma, ”det är så otroligt deppigt så jag har verkligen ingen anledning 

att åka till kontoret”. Motivationen för att åka till kontoret är att träffa kollegor, men 

med en beläggning på 38-40% på kontoren så finns där oftast inte så många kollegor på 

plats. En respondent uttrycker att ”kontoret har förlorat sin magnetism” och flertalet 

efterfrågar ”pullfaktorer” för att få fler att vilja åka till kontoren. De vill att det ”händer 

något” och att det anordnas aktiviteter som främjar interaktion och arbetsglädje. 

Respondenterna poängterar att mötesfrekvensen behöver minska då gemenskapen inte 

ökar om kollegorna som är på kontoret sitter i webmöten hela dagarna. 

Vikten av att träffa dem man arbetar med, men som inte sitter på samma kontor är något 

flera respondenter poängterar ”ofta i projekt så är det nödvändigt att skapa relationer 
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genom att träffas därför att man har liksom inte jobbat tillsammans tidigare, men mina 

kollegor som sitter i liksom linjen tillsammans med mig behöver jag inte träffa”, ”vi 

skulle nog kunna jobba liksom effektivare om vi träffas mer och sitter tillsammans 

mer”, ”det som händer när man inte träffas är att det blir stuprör”. Hybridarbetet upplevs 

inte bidra till fler konflikter, men det upplevs svårare att adressera och lösa konflikter 

utan fysiska möten ”nu måste vi nog träffas snart för nu börjar det bli lite gnäll”. Att 

träffas upplevs dessutom viktigt för att skapa arbetsglädje, ”i år har vi ju faktiskt kunnat 

träffas några gånger och det har ju gjort att det har blivit en liksom en mer positiv 

stämning”. Även aktiviteter som tar plats digitalt för att inkludera de som är på distans 

upplevs bidra till gemenskap och arbetsglädje, så som AW-quiz och digital fredagsfika. 

Svårigheten att hitta kollegor är ytterligare en aspekt som lyfts fram då alla medarbetare 

inte är på kontoret varje dag och de saknar fasta platser. Det senare är något som till viss 

del hanteras av chatprogrammets statusfunktion som kan användas för att kommunicera 

var man befinner sig. Vissa respondenter efterfrågar ett digitalt verktyg för att se när 

andra planerar att vara på kontoret medan andra samorganiserar sin närvaro med 

kollegor. Några efterfrågar fasta dagar på kontoret, vilket inte ses som en 

hälsofrämjande lösning av de flesta, då det skulle inkräkta på autonomin. 

Även om de flesta respondenterna anser att de arbetar mest effektivt hemifrån så inser 

de samtidigt att kan det bli mer effektivt för organisationen som helhet om de är på 

kontoret. Detta för att stärka kulturen, för att möjliggöra spontan kunskapsöverföring 

samt för att skapa nätverk som både kan underlätta arbetet och bidra med socialt stöd till 

individen, ”det måste fyllas på nu genom att vi träffas lite mer fysiskt för att skapa de 

här förutsättningarna för att kunna jobba effektivt på distans”.   

Utveckla ett hybridanpassat ledarskap 

Organisationer kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande hybridarbete 

genom att utveckla ledarskap som bygger på tillit, tillgänglighet och stöd samt 

säkerställa att chefer arbetar med tät uppföljning av arbetshälsan hos medarbetarna.  

Den tidigare efterfrågade utvecklingen och förbättringen av ledarskapet i det flexibla 

arbetet (Bjärntoft m.fl. 2021) framkommer inte alls i intervjuerna. I stället är 

respondenterna nöjda med de efterfrågade ledaregenskaperna; tillgänglighet, stöd och 

förtroende för medarbetaren. Respondenterna har vant sig vid att själva styra över sitt 

arbete och uttrycker behov av att känna att de har förtroende från chefen att göra detta 
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och därmed blir tilliten från chefen viktig. Även tillgänglighet utmärker sig som än 

viktigare, ”det handlar väl om ett, ett förtroende och samtidigt att behöver man stöd i 

någon fråga som chefen behöver vara involverad i så behöver ju han vara tillgänglig”. 

Enligt HR på TRV så är den främsta utmaningen för ledare att upptäcka om en 

medarbetare mår dåligt. Detta bekräftas av respondenterna som speciellt uttrycker att 

det kan ta längre tid innan ohälsa upptäcks när medarbetare arbetar på distans. 

”Man märker inte det liksom kanske vid ett sådant här möte på samma sätt som om 

man ses, och även om inte cheferna kunnat sett förut så kanske någon kollega har sett 

det tydligare då, nu kan det kanske missas under en längre, längre period.” 

Främja autonomi och ett individanpassat arbetsliv 

Genom att främja autonomi och flexibilitet skapas ett individanpassat arbetsliv utifrån 

individens behov och situation vilket ger förutsättningar för ett hållbart och 

hälsofrämjande hybridarbete. De främsta orsakerna till att respondenterna vill arbeta 

hybridbaserat är autonomin, att arbetet är flexibelt och att man snabbt kan ställa om 

utifrån både arbetsrelaterade, privata och externa händelser.  

Respondenterna upplever en valfrihet i hur, var och när arbetet ska utföras, vilket i 

förlängningen upplevs leda till lägre stress, ”det är väl en klar fördel att jag får välja 

själv, att jag liksom, kan planera min tid”, ”det är lättare och man behöver inte stressa 

med resorna, man kanske kan arbeta lite kortare dag och arbeta på kvällen istället, att 

man har lite större möjlighet att planera sin arbetsdag på ett annat sätt”.  

Respondenterna upplever kontroll över sin tid och att de kan kombinera arbetet med 

privata åtagande vilket underlättar vardagen och gör att både privat- och arbetsliv 

upplevs mer effektivt då de kan börja tidigare och få gjort en del arbete innan första 

mötet då tidigare restid blir arbetstid ”det är ju inte som att jag kan göra något annat 

med den tiden jag sitter på bussen i alla fall”. Respondenterna beskriver att hybridarbete 

gör det möjligt att kombinera arbete med barn, husdjur eller släktingar i behov av hjälp 

och att periodvis arbeta från fritidshus ”man har hittat ett sätt att få jobb och privatliv att 

fungera och det fungerar bättre med distans”. En respondent menar att ”om man både 

hämtar och lämnar eller om man har något barn som ska till tandläkaren eller om man 

har något, någon tid man ska passa så där så är det ju betydligt mer effektivt att sitta 

hemma”, men det är inte bara småbarnsföräldrar som uppskattar hybridarbetet. En äldre 
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respondent uttrycker att ”det här att, att få vara hemma ger ju mig mycket mera fritid 

och liksom en lugnare vardag”.  

Att själv få utforma sin hemarbetsplats utifrån individuella behov, allt ifrån val av 

möbler och teknisk utrustning till att man har en egen plats och inte behöver plocka 

undan efter sig skapar autonomi vilket uppskattas av respondenterna. ”Här på mitt 

hemmakontor här, då har jag mina gula lappar, jag har liksom klistrat upp här, jag har 

saker som jag gillar att bli påmind på olika sätt och på jobbet är det clean desk”. 

Utveckla medarbetarnas självledarskap 

Organisationer kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande hybridarbete 

genom att stötta medarbetarna att praktisera kunskap om hälsofrämjande beteenden och 

därtill utveckla medarbetarnas förmåga att säkerställa återhämtning, gränssättning och 

att balansera sin tillgänglighet.  

Respondenterna har stor kunskap om vad de behöver göra för att bibehålla en god 

arbetshälsa. Det uttrycker dock att det är skillnad i att veta hur man borde göra och att 

faktiskt göra, ”att avsätta tid för att upp och röra mig det kanske också är någonting // 

jag inte gjort ännu även om jag ändå vet att jag skulle må bra av det”. Flera 

respondenter beskriver hur de leder sig själva och tar ansvar för sitt mående och sin 

hälsa, genom att omsätta sin kunskap om hälsofrämjande beteenden till praktik, ”jag har 

redan nu blockat de tre-fyra dagarna varje månad så de är inte bokningsbara, för att inte 

behöva jobba så mycket på kvällarna eller börja vid arbetsdagens slut”, ”jag brukar ta en 

promenad på lunchen, också, både när jag är på kontoret och när jag är hemma.” 

En utvecklad medvetenhet om vikten av återhämtning framkommer hos några 

respondenter som uppleder att hybridarbetet ger dem autonomi att själv styra arbetet och 

att det möjliggör för dem att säkerställa sin återhämtning, även om flertalet inte omsätter 

kunskapen och möjligheten till handling. Respondenter med ett utvecklat självledarskap 

säkerställer dock sin återhämtning genom att exempelvis blocka sig i kalendern samt 

parera arbetstoppar genom att byta ut pendlingstid mot arbetstid vilket gör att fritid och 

återhämtning inte påverkas. ”Jag har också blivit bättre på att blocka tid i min kalender 

// för reflektion // så jag har lärt känna mig själv lite bättre och vad jag behöver, så 

blocka tid och visa tydligt när det inte passar”, ”om det bara är jobbet som svämmar 

över och då kan jag ju ta den här restiden utan att det påverkar min fritid”. 
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Gränssättning är inget som respondenterna lyfter som en utmaning ” är datorn igång där 

då jobbar jag sen när jag stänger av den och slår igen datorn då går jag från jobbet”. 

Flera respondenter arbetar dock hemma på kvällen, oavsett var de har arbetat på dagen. 

Detta upplevs inte som ett problem då de har förtroendearbetstid och kvällsarbete ”ingår 

i konceptet”. De upplever sig ändå ha mer tid då de sparar in pendlingstid.  

Några respondenter känner sig stressade av upplevda krav på att vara tillgängliga. En 

respondent väljer att arbeta på kontoret till viss del för att hen då upplever det är 

accepterat att vara borta från chatten mellan möten, då hen hämtar kaffe och småpratar 

med kollegor. I hemmiljön upplevs det bli för intensivt ”de vet ju att jag alltid sitter vid 

datorn”. Att boka sig själv i kalendern för att få arbeta ostört är en strategi, vilken dock 

inte upplevs fungera för alla, ”vi har börjat prata mer så här: Är du upptagen-upptagen 

eller är du bara upptagen.” Andra respondenter har inga problem att göra sig 

otillgängliga, oavsett om det är för att ta en paus och hänga tvätt eller skapa utrymme 

för andra arbetsuppgifter. De leder sig själva genom att balansera en vilja av att vara 

tillgängliga, av respekt för sina kollegor, med ett behov av att vara otillgängliga, av 

hänsyn till sin egen arbetshälsa.  

4.3 Individuellt utformade arbetssätt i ständig förändring 

Utifrån kategorierna konstrueras kärnkategorin Individuellt utformade arbetssätt i 

ständig förändring. Hybridarbetet behöver vara individuellt utformat för att möjliggöra 

ökad autonomi och minskad stress och därmed vara hälsofrämjande och hållbart. 

Medarbetarna behöver själva kunna bestämma över sin arbetsmiljö och själva 

kontrollera sitt arbete i tid och rum, med hänsyn till både egna och verksamhetens 

behov och förutsättningar. Då behov och förutsättningar varierar på kort och lång sikt 

behöver dessa arbetssätt vara flexibla och i ständig förändring. 

Tillsammans utgör kategorierna och kärnkategorin en process vilken illustreras i en 

modell framtagen för att vägleda organisationer i hur hybridarbete kan utformas för att 

bidra till hållbarhet och hälsa hos medarbetare (figur 2). De identifierade kategorierna 

grupperas i modellen efter de olika aspekter av arbetsmiljön som de främst påverkar. 

Därtill är en detaljerad checklista för hälsofrämjande och hållbart hybridarbete 

framtagen, vilken bygger på memos och insikter från analysprocessen (bilaga 7). 
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Figur 2. En teoretisk modell för konceptet hälsofrämjande och hållbart hybridarbete 

5. Diskussion 

Syftet med denna studie var att utforska, förstå och förklara hur en organisation med 

hybrida arbetssätt kan skapa förutsättningar för ett hållbart och hälsofrämjande 

kontorsarbete. Genom den grundade teoretiska analysprocessen framkom att 

förutsättningar skapas i den organisatoriska arbetsmiljön genom tydlighet, tillit och en 

stödjande kultur. I den fysiska arbetsmiljön skapas förutsättningar genom 

tillfredställande ergonomi samt i den digitala arbetsmiljön genom 

kommunikationsriktlinjer och en IT-miljö som tillgodoser hybridarbetets aktiviteter. 

Inom den psykosociala arbetsmiljön framkom att förutsättningar kan skapas genom att 

utveckla tillitsbaserat ledarskap, facilitera interaktion, främja autonomi samt utveckla 

medarbetarnas självledarskap.  

I studien identifierades att arbetssättet behöver vara individanpassat, flexibelt och bidra 

till autonomi då alla medarbetare har olika behov och förutsättningar, vilka är i ständig 

förändring. En teoretisk modell för konceptet hälsofrämjande och hållbart hybridarbete 

konstruerades utifrån respondenternas beskrivningar av beteenden, strategier, behov  

och förutsättningar (figur 2). Därtill presenteras resultatet i en checklista för att bidra till 

det praktiska arbetsmiljöarbetet för organisationer med hybridarbetssätt (bilaga 7). 

Genom checklistan görs resultaten tillgängliga och implementerbara i organisationer.  

I enlighet med studiens metod används inte befintliga teorier för att generera hypoteser 

före datainsamling, utan det teoretiska ramverket har vuxit fram från analysen och 

argumenten kring denna, genom att positionera den nya teoretiska modellen i relation 
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till befintliga teorier (Charmaz, 2014). Den teoretiska modellen för hälsofrämjande 

hybridarbete kan kopplas till flertalet teorier av relevans för arbetshälsovetenskap såsom 

Karaseks och Thorells krav-kontrollmodell (1990), modereringsmodellen (Aronsson 

m.fl., 2012) samt Manz (1986) teori om självledarskap.  

5.1 Resultatdiskussion 

Resultatet i föreliggande studie visar att hur hybridarbetet utformas kan ha betydelse för 

arbetshälsan, vilket tidigare forskning som identifierat betydelsen av hybridarbetets 

utformning för olika hälsoeffekter också visat (Babapour Chafi m.fl., 2022; de Macêdo 

m.fl., 2020; Pillai & Prasad, 2022; Shifrin & Michel, 2022; Shimura m.fl., 2021; Shiri 

m.fl., 2022; Wütschert m.fl., 2022). Studiens kärnkategori individuellt utformade 

arbetssätt i ständig förändring visar att hälsofrämjande och hållbart hybridarbete kan 

uppnås när det anpassas efter individens och verksamhetens skiftande behov och 

förutsättningar, både på daglig basis och över tid. Vikten av att hybridarbetet är flexibelt 

och individanpassat för att främja arbetshälsan bekräftas även i tidigare forskning 

(Babapour Chafi m.fl., 2022;  Darouei & Pluut, 2021; Shifrin & Michel, 2022).  

Studiens grundade teori visar att ett hälsofrämjande och hållbart hybridarbete kan 

uppnås genom att skapa förutsättningar i arbetsmiljön för individuellt utformade 

arbetssätt i ständig förändring. Den teoretiska uppdelningen av studiens resultat i 

organisatorisk, fysisk och digital samt psykosocial arbetsmiljö grundar sig i forskarens 

tolkning och konstruerande av kategorier. Då de olika kategorierna till viss del går in i 

varandra och påverkar flera aspekter av arbetsmiljön hade resultaten kunnat presenteras 

utifrån andra uppdelningar eller i andra grupperingar. Den aktuella presentationen är 

dock noga övervägd och vald för att kommunicera resultaten på ett konkret och 

lättillgängligt sätt för att exempelvis ge praktiskt värde för organisationer.  

På organisatorisk nivå framkommer i denna studie att förutsättningar för ett 

hälsofrämjande hybridarbete kan skapas genom att organisationen bidrar med syfte, 

villkor och riktlinjer. Gemensamma välgrundade riktlinjer kan skapa tydlighet och 

förståelse, exempelvis genom att uttrycka villkor som ska vara uppfyllda vad gäller 

hemarbetsmiljön och överenskomna närvaronivåer på arbetsplatsen. Vikten av att 

formalisera hybridarbetet bekräftas av tidigare forskning (Babapour Chafi m.fl., 2022) 

som även bekräftar att organisationens hantering av det hybrida arbetet påverkar den 

hälsofrämjande effekten (Johnson m.fl., 2020). 
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Att etablera en organisationskultur anpassad för hybridarbete identifieras i studien som 

en viktig faktor för ett hälsofrämjande hybridarbete. Organisationskultur kan ses som ett 

system av gemensamma erfarenheter, lärdomar, förståelser och värderingar som väg-

leder medarbetarna (Alvesson, 2002). Även om respondenterna har teoretisk kunskap 

om vad som är hälsofrämjande arbetssätt och även om arbetssättet är formaliserat i 

organisationsdokument ändras inte beteendet om det upplevs gå emot kulturen. 

Eftersom kulturen anger vad som är viktigt i organisationen och då kulturen samtidigt 

kan begränsa autonomin (Alvesson, 2002), bör organisationer sträva efter en 

tillitsbaserad kultur. En kultur där medarbetarna följs upp på prestation, istället för på 

närvaro eller arbetad tid kan öka autonomin och stärka hälsofrämjande beteenden hos 

medarbetarna som att ta pauser, prioritera tid för reflektion eller planera vardagen på ett 

sätt som ger balans i livet. En viktig aspekt är att kultur inte kan implementeras utan 

formas genom interaktion. Organisationen kan dock skapa förutsättningar för vilken 

kultur som växer fram exempelvis genom att chefer omsätter värderingar i praktiken. 

(Alvesson, 2002) 

Den fysiska arbetsmiljön stödjer enligt respondenterna hybridarbetet då de har 

möjlighet att välja mellan olika arbetsmiljöer och funktioner på arbetsplatsen samt då de 

genom bidrag från organisationen kan skapa en ergonomisk och individanpassad 

arbetsstation i hemmet. Möjligheten att anpassa sin arbetsmiljö upplevs bidra till 

autonomi vilket även är i linje med tidigare forskning bland kontorsanställda som har 

visat att individens möjlighet att anpassa sin fysiska arbetsmiljö kan öka deras känsla av 

personlig kontroll (Lee & Brand, 2010). 

Långvarigt stillasittande är vanligt hos de hybridarbetande respondenterna, både hemma 

och på kontoret. Långvarigt stillasittande kan ge negativa hälsoeffekter och anses vara 

en av de vanligaste orsakerna till arbetsrelaterade besvär i form sjukdomar som hjärt-

kärlsjukdom, diabetes typ 2 samt belastningsbesvär (Arbetsmiljöverket, 2021) 

inkluderat nack- och axelbesvär kopplat till det digitala arbetssättet (Gulliksen m.fl., 

2015). Därmed behöver organisationer uppmana sina medarbetare till rörelse under 

arbetsdagen. Då utomhuskontorsarbete kan bidra till ett mer hållbart arbetsliv genom att 

stödja välbefinnande, återhämtning och förbättrad kognition (Petersson Troije m.fl., 

2021) är det också viktigt att uppmuntra till rörelse och kontorsarbete utomhus genom 

utrustning och kulturell påverkan. Organisationen behöver också säkerställa 

förutsättningar i den digitala arbetsmiljön så att IT-verktyg och system stödjer 

hybridarbetet och det flexibla arbetssättet för att undvika stress och frustration. 
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På psykosocial nivå framkommer i denna studie, precis som i tidigare forskning 

(Babapour Chafi m.fl., 2022), att gemenskap är ett otillfredsställt behov hos 

respondenterna, vilka samtidigt beskriver känslan av gemenskap som en viktig källa till 

arbetsglädje. Respondenterna lyfter fram betydelsen av nätverkande och kunskaps-

överföring för ett välfungerande distansarbete. Detta är i linje med tidigare forskning 

som betonar vikten av att organisationer främjar högkvalitativ social interaktion och 

erfarenhetsbaserat lärande mellan medarbetare (Karanika-Murray & Ipsen, 2022).  

Ledarskapet har stor påverkan på den psykosociala arbetsmiljön. Chefer behöver få 

utrymme att i dialog med medarbetare säkerställa individanpassade arbetssätt. Chefer 

behöver styra arbetsinnehåll, stötta och finnas tillgängliga, men överlåta till medarbetare 

att styra över hur de utformar sina arbetssätt utifrån de förutsättningar organisationen 

ger och de resultat som ska levereras. Respondenterna lyfter fram att ledarskapet 

behöver bygga på tillit och möjliggöra autonomi samtidigt som det behövs dialog och 

stöd vid behov, vilket även framkommer i tidigare forskning (Johnson m.fl., 2020). 

Hybridarbetet upplevs i denna studie bidra till minskad stress vilket delvis går emot 

tidigare forskning som visat att hybridarbete kan leda till ökad stress (Shimura m.fl., 

2021). Forskningen är dock motstridig på denna punkt och det finns även forskning som 

stödjer att hybridarbete kan ge minskad stress (Shiri m.fl., 2022). Den minskade 

stressen beror enligt respondenterna på den autonomi de upplever när de själva kan 

utforma hur hybridarbetet praktiseras.  

Autonomi är en viktig aspekt av den psykosociala arbetsmiljön och i studien framkom 

att hybridarbetet upplevs öka autonomin. Autonomi innebär att individen själv 

bestämmer över sitt liv, sina handlingar och val. I en arbetsrelaterad kontext innebär det 

att individen kan kontrollera olika faktorer, exempelvis var, när och hur arbetsaktiviteter 

ska genomföras, men också kontroll över den fysiska arbetsmiljön. (Karasek och 

Theorell, 1990) Autonomi är således viktigt både för den psykiska och den fysiska 

arbetshälsan och vikten av autonomi har betonats i tidigare forskning kring hybridarbete 

( Lee & Brand, 2010; Mutiganda m.fl., 2022). Vikten av autonomi poängteras även i 

self-determination theory (SDT) som anser att autonomi bidrar till psykologisk hälsa 

genom att tillgodose psykologiska behov såsom att känna kontroll över sina beteenden, 

och sina mål, samt en känsla av att kunna påverka och skapa förändring genom sitt 

beteende (Ryan & Deci, 2000). Vidare betraktas arbetsautonomi som en resurs i den 

psykosociala arbetsmiljön och bidragande faktor till psykiskt välbefinnande enligt job 
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demands-resources model (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007). Liknande resonemang 

återfinns också i job characteristics där autonomi utgör en av fem centrala 

arbetsegenskaper som bidrar till välbefinnande och arbetshälsa (Hackman & Oldham, 

1976). Autonomins betydelse för arbetshälsan bekräftas även i krav-kontrollmodellen 

där högre nivåer av arbetsautonomi anses öka medarbetarnas förmåga att klara av 

arbetskrav och stressfaktorer i arbetsmiljön (Karasek och Theorell, 1990). 

Vad gäller arbetskrav så upplever respondenterna att hybridarbetet bidrar till ökad 

arbetstid och arbetsbelastning, tendenser som också framkommit i tidigare forskning 

(Darouei & Pluut, 2021; Pillai & Prasad, 2022). De ökade arbetskraven upplevs bero på 

att hybridarbetet inte bara frigör mer fritid utan även bidrar till utökad arbetstid och fler 

möten. När dagarna fylls med möten blir effekten både att individens arbetsuppgifter 

ökar i antal och att utrymmet för att utföra dessa minskar under den vanliga 

arbetsdagen. Därmed konstateras att hybridarbete kan leda till ökad arbetstid vilket gör 

det viktigt för organisationer som vill främja arbetshälsan i hybridarbetet att följa upp 

faktisk arbetstid även för medarbetare med förtroendearbetstid. 

Trots att arbetsbelastningen tycks högre upplever respondenterna sig ha mer tillgänglig 

tid och mindre stress. Detta kan bero på att hybridarbetet modererar, så väl som skapar, 

en högre arbetsbelastning. Moderering innebär att utfallet av en faktor, exempelvis 

arbetsbelastning, beror på nivåerna i en annan faktor, exempelvis kontroll över 

arbetssättet (Aronsson m. fl. 2012, s. 169). Genom att organisationer ger medarbetarna 

autonomi att själva utforma sina individuella arbetssätt kan stressen minskas, då 

effekterna av en hög arbetsbelastning buffras, vilket bekräftas av Karasek och Theorells 

krav-kontrollmodell (1990). Den modererande effekten av medarbetarnas autonomi kan 

förklara varför arbetshälsan inte påverkats negativt och varför inga effekter syns på 

sjuktalen, trots att arbetsbelastningen upplevs högre enligt både medarbetarenkäter och 

de intervjuade respondenterna. Detta bekräftas i krav-kontrollmodellen där skadliga 

effekter av arbetskrav anses ”buffras” av ökad autonomi. (Karasek och Theorell, 1990). 

Kunskapen om hybridarbetets effekter på arbetsbelastning och stress blir viktig för 

organisationer som vill arbeta för en hälsofrämjande och hållbar arbetsmiljö. 

Organisationer som säkerställer medarbetarnas autonomi kan minska deras 

stressreaktioner och därigenom minska långsiktiga negativa hälsokonsekvenser.  

Att hybridarbete kan bidra till balans mellan arbets- och privatliv (WLB) genom ökad 

autonomi och att WLB i sin tur kan bidra till ökat välbefinnande och arbetsglädje 
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framkommer i denna studie, ett resultat som är i linje med tidigare forskning (de 

Menezes & Kelliher, 2011). Genom respondenternas kontroll över arbetstiden i form av 

exempelvis start- och sluttider och pauser för privata åtaganden, konstateras att 

hybridarbete kan bidra till work time control (WTC), vilket även det är i linje med 

tidigare forskning (Shiri m.fl., 2022). WTC har visat sig ge minskad stress och 

minskade påfrestningar, förbättrad hälsa, minskade arbetslivskonflikter och förbättrat 

arbetsrelaterat välbefinnande, speciellt om medarbetaren själv kan styra när de tar 

pauser (Bjärntoft m.fl., 2021). WTC bidrar också till medarbetares återhämtning 

(Edvinsson m.fl., 2023). Ytterligare en aspekt är att WTC kan kopplas till ökad arbetstid 

(Edvinsson m.fl., 2023) en problematik som stämmer med denna studies resultat som 

visar på att hybridarbete leder till ökad arbetstid. Den utökade arbetstiden ökar i sin tur 

återhämtningsbehovet (Edvinsson m.fl., 2023). För att säkerställa en hälsosam WTC 

krävs det att medarbetarna kan utöva självledarskap. 

Medarbetarnas självledarskap är ytterligare en viktig aspekt av den psykosociala 

arbetsmiljön. Fenomenet självledarskap myntades som begrepp av Manz (1986) och kan 

definieras som processen att leda sig själv med hjälp av en uppsättning strategier för 

självstyrning och självmotivering. Självledarskap utgörs av beteendefokuserade 

strategier som ökar individens medvetenhet om sitt agerande för att skapa en bra 

arbetsmiljö för sig själv, medan kognitiva strategier bidrar till förmågan att kontrollera 

sina egna tankar (Neck & Manz, 1992). Dock har självledarskap som begrepp 

ifrågasatts då det anses saknas en tydlighet om vad exakt självledarskap är (Knotts m.fl., 

2020). Trots detta är begreppet självledarskap vanligt förekommande inom forskning, i 

synnerhet inom arbetshälsovetenskap och psykologi. Inom dessa områden visar 

forskning på positiva effekter av självledarskap i form av exempelvis stresshantering 

(Sampl m.fl., 2017) och arbetstillfredsställelse (Müller & Niessen, 2019).  

Då hybridarbete innebär att medarbetarna behöver ta ett större ansvar för sin 

arbetssituation och sin arbetsmiljö identifieras självledarskap som avgörande för att 

hybridarbetet ska vara hållbart. Självledarskap krävs för fungerande gränssättning, för 

att hantera krav på tillgänglighet och ökade arbetskrav samt för att säkerställa 

återhämtning och hälsofrämjande beteenden.  

Då det finns begränsad forskning om hybridarbete i ett postpandemiskt perspektiv har 

denna studie bidragit med kunskap till arbetshälsovetenskapen kring hur organisationer 

med hybrida arbetssätt kan bidra till hälsofrämjande och hållbart hybridarbete genom att 
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skapa förutsättningar i den organisatoriska, fysiska, digitala och psykosociala 

arbetsmiljön. Studien har bidragit till ökad förståelse för att hälsofrämjande och hållbart 

hybridarbete kan uppnås när det anpassas efter individens och verksamhetens skiftande 

behov och förutsättningar, både på daglig basis och över tid. 

Föreliggande studie har dessutom bidragit med kunskap om att hybridarbetet kan 

moderera, så väl som skapa, en högre arbetsbelastning. Där den modererande effekten 

kan förklaras av medarbetarnas autonomi, vilken leder till att stressen minskar och 

arbetshälsan är oförändrad trots att arbetsbelastningen upplevs högre. 

Slutligen har studien bidragit till ökad förståelse för självledarskapets betydelse för ett 

hälsofrämjande och hållbart hybridarbete. Denna kunskap är viktig då den visar att 

självledarskap kan vara en faktor som minskar risken för de negativa effekter som 

tidigare forskning har kopplat till hybridarbete i form av gränsdragningsproblematik, 

krav på tillgänglighet, kognitiv överbelastning, känslomässig utmattning och minskad 

fysisk aktivitet.  

5.2 Metoddiskussion 
Utmärkande för KGT är dess metoder för konceptuell utveckling och teorikonstruktion 

(Charmaz, 2014) vilka har bidragit till att besvara studiens tredelade syfte; att utforska, 

förstå och förklara. Den iterativa processen i KGT har lett till skapandet av nya frågor 

vilka reflekterat den utvecklande analysen. Eftersom studien bygger på data i form av 

både dokument och intervjuer så har kodning utifrån KGT lämpat sig då denna är 

anpassad för data om empiriska processer oavsett dataformat (Charmaz, 2014). Vid 

kodning och analys av datan har kategorier konstruerats, ur vilka en grundad teori växt 

fram, vilken sedan bekräftats med befintlig teori. Genom att metoden inkluderar 

konstruerandet av en teoretisk modell som svarar mot syftet har det därmed varit möjligt 

att illustrera hur de olika kategorierna förhåller sig till varandra.  

Valet av KGT som metod för denna studie har gett struktur åt forskningsprocessen, 

vilken samtidigt har krävt att forskaren konstant har fått gå tillbaka, reflektera och 

justera analysen. En svaghet med studien är att forskaren saknar tidigare kunskap och 

erfarenhet av metoden. Det har dock varit en lärorik resa där förståelsen för metoden 

och analysprocessen stegvis utvecklats och det har eftersträvats att tydligt och 

transparent beskriva denna forskningsprocess.  
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Trovärdighet 

Enligt den inledande litteratursökningen är denna studie den första att använda KGT för 

att förstå hybridarbete i förhållande till arbetshälsa. Att använda en inom 

forskningsområdet oprövad metod kan påverka studiens trovärdighet, dock har metoden 

använts i omfattande utsträckning vid forskning inom medicinsk sociologi och 

organisationsforskning (Charmaz, 2014).  

Att metoden ser forskningen som konstruerande snarare än upptäckande ställer krav på 

forskarens reflekterande över sin förförståelse och sina egna antaganden, vilka kan vara 

omedvetna (Charmaz, 2014). Forskarens roll i forskningsprocessen har därmed 

tydliggjorts genom att medvetandegöra förförståelse och antaganden för att utforska hur 

dessa påverkar forskningen så att de inte omedvetet reproduceras. Forskarens 

förförståelse för hybridarbete kan i denna studie både ses som en styrka och en svaghet. 

Förförståelsen kan ses som en styrka då den kan bidra till en djupare förståelse för de 

erfarenheter som delas av respondenterna och bidra till att identifiera det viktiga i deras 

utsagor. Förförståelsen kan också ses som en svaghet då denna förförståelse 

ofrånkomligen påverkar konstruktionen av den grundade teorin. Forskaren har därför i 

enlighet med KGT närmat sig fenomenet neutral och med ett öppet sinne för att undvika 

bias, men dock inte helt objektiv då förförståelse inte kan elimineras, utan enbart 

modereras (Charmaz, 2014).  

Intervjuerna upplevdes som öppna, och respondenterna delade frikostigt med sig av sina 

berättelser och upplevelser vilka tolkades som ärliga och genuina. Dock kan det ha 

uppstått selektionsbias i denna studie eftersom det kan antas att potentiella respondenter 

som känner sig stressade eller upplever att de har för hög arbetsbelastning väljer att inte 

delta. Därmed är det motiverat att ha ett kritiskt förhållningssätt till studiens resultat. 

Överförbarhet 

Studiens styrka är att den bygger olika former av data med olika perspektiv; tidigare 

genomförd forskning i verksamheten, interna dokument, extern kommunikation samt 

intervjuer med både HR, chefer och medarbetare i olika åldrar och livssituationer. 

Resultatet kan därmed bidra till en bred förståelse för fenomenet hybridarbete då de 

olika perspektiven tillsammans kan förklara hur hybridarbetet kan utformas för att bidra 

till hälsa och hållbarhet. Dock är detta resultat baserat på enbart en organisation, som 

dessutom är en myndighet, vilket gör att tveksamheter kan uppstå huruvida den i 
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studien framtagna teoretiska modellen är överförbar på andra typer av organisationer 

och mindre verksamheter.  

Medelåldern på respondenterna i urvalet (50 år, n=11) kan anses rimlig då 

organisationen till stor del består av seniora medarbetare. Urvalet kan dock påverka 

studiens överförbarhet på verksamheter med en annan personalsammansättning. Fler 

eller andra deltagare så väl som en annan forskares tolkning av datan hade dessutom 

kunnat ge andra resultat. Det begränsade antalet intervjuer kan också anses vara en 

svaghet för studien.  

Att resultatet av studien genereras från respondenternas berättelser och upplevelser 

behöver också beaktas när överförbarheten bedöms, samt om resultatet är relevant och 

modifierbart för att implementera i en specifik kontext. För att bekräfta den framtagna 

modellen skulle andra forskningsmetoder med fördel kunna användas. 

5.3 Vidare forskning 

En målsättning med denna studie har varit att bidra till den begränsade forskningen 

kring samhällstrender och interventioner som avser annat än arbetsmiljön, men ändå ger 

konsekvenser för arbetsmiljön, samt till den begränsade forskning på organisationsnivå 

som kan ge praktiskt värde för organisationer (Eklund m.fl., 2020). Tidigare forskning 

har visat att arbetshälsan kan främjas av hybridarbete (Babapour Chafi m.fl., 2022; 

Shifrin & Michel, 2022), samtidigt som mer forskning efterfrågas om hur arbetet kan 

utformas för att vara hälsofrämjande (Babapour Chafi m.fl., 2022) vilket adresseras i 

denna studie. Då organisationer sällan använder den forskning som finns när de 

utformar arbetet (Johnson m.fl., 2020) är förhoppningen att dessa forskningsresultat i 

form av en teoretisk modell och en checklista ska utgöra ett vetenskapligt bidrag som 

även kan vara användbart för organisationer som vägledning för hur hybridarbete kan 

utformas för att bidra till hållbarhet och hälsa hos medarbetare i en kontorskontext. 

Resultaten från denna studie ger en grund för vidare forskning, med betoning på 

utvärdering och utveckling av den teoretiska modellen för hälsofrämjande och hållbart 

hybridarbete utifrån kompletterande metoder och i verksamheter av skiftande storlek 

och kontext. Vidare behövs longitudinella studier av hybridarbete med objektiva 

mätningar av exempelvis betydelsen av autonomi samt för att vidare undersöka den 

modererande effekten som autonomi kan ha på hybridarbetets arbetskrav. Även 
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interventionsstudier för att identifiera effektiva och hållbara insatser avseende autonomi 

och självledarskap rekommenderas.  

6. Slutsats  

Denna studie har resulterat i en ny teoretisk modell som visar att organisationer med 

hybrida arbetssätt kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande 

kontorsarbete genom individuellt utformade arbetssätt i ständig förändring. 

Förutsättningarna skapas i den organisatorisk arbetsmiljön genom riktlinjer, tydlighet 

och en tillitsbaserad organisationskultur och i den digitala och fysiska arbetsmiljön 

genom att säkerställa att praktiska behov tillgodoses. I den psykosociala arbetsmiljön 

skapas förutsättningar genom att möjliggöra gemenskap och genom ett hybridanpassat 

ledarskap baserat på tillit samt främjande av medarbetarnas autonomi och flexibilitet 

samt utveckling av medarbetarnas självledarskap. Resultaten presenteras även i en 

checklista för att bidra till det praktiska arbetsmiljöarbetet i organisationer med 

hybridarbetssätt vilket gör resultaten tillgängliga och implementerbara i organisationer.  

I studien framkommer att hybridarbete kan skapa så väl som moderera högre arbetskrav 

där medarbetarnas autonomi kan utgöra den modererande effekten som gör att 

arbetshälsan är oförändrad trots att arbetsbelastningen upplevs högre. Det framkommer 

också att ett utvecklat självledarskap behövs för att ett hälsofrämjande och hållbart 

hybridarbete ska etableras. Organisationer behöver därför utveckla medarbetarnas 

självledarskap för att omsätta kunskap i handling och uppnå ett hälsofrämjande och 

hållbart hybridarbete.  

  



 

32 
 

Referenser 
 
*Systematisk litteratursökning 
**Dokumentanalys 

Alvesson, M. (2002). Understanding Organizational Culture. SAGE Publications. 

Arbetsmiljöverket. (7 oktober 2021). Förebygg riskerna med långvarigt stillasittande 
arbete. Arbetsmiljöverket. https://www.av.se/press/forebygg-riskerna-med-
langvarigt-stillasittande-arbete/ 

Arbetsmiljöverket. (5 december 2022). Arbeta med arbetsmiljön. Arbetsmiljöverket. 
https://www.av.se/arbetsmiljoarbete-och-inspektioner/arbeta-med-arbetsmiljon/ 

Aronsson, G., Hellgren, J., Isaksson, K., Johansson, G., Sverke, M. & Torbiörn, I. 
(2012). Arbets- & organisationspsykologi, individ och organisation i samspel. 
Natur & kultur. 

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), Art. 1. https://doi.org/10.3390/su14010294* 

Bakker, A.B. & Demerouti, E. (2007). The Job Demands‐Resources model: State of the 
art. Journal of Managerial Psychology, (22)3, 309-328. 
https://doi.org/10.1108/02683940710733115 

Bjärntoft, S., Hallman, D. M., Zetterberg, C., Larsson, J., Edvinsson, J. & Jahncke, H. 
(2021). A Participatory Approach to Identify Key Areas for Sustainable Work 
Environment and Health in Employees with Flexible Work Arrangements. 
Sustainability, 13(24), Art. 24. https://doi.org/10.3390/su132413593** 

Charmaz, K. (2014). Construction Grounded Theory (2:a uppl.). Sage Publications. 

Cochrane Library. (u.å.). Cochrane Reviews. Hämtad 30 september 2022 från 
https://www.cochranelibrary.com/cdsr/reviews* 

Corley, K. G. (2015). A Commentary on “What Grounded Theory Is…”: Engaging a 
Phenomenon from the Perspective of Those Living it. Organizational Research 
Methods, 18(4), 600–605. https://doi.org/10.1177/1094428115574747 

Darouei, M. & Pluut, H. (2021). Work from home today for a better tomorrow! How 
working from home influences work-family conflict and employees’ start of the 
next workday. Stress and Health, 37(5), 986–999. 
https://doi.org/10.1002/smi.3053* 

de Macêdo, T. A. M., Cabral, E. L. dos S., Silva Castro, W. R., de Souza Junior, C. C., 
da Costa Junior, J. F., Pedrosa, F. M., da Silva, A. B., de Medeiros, V. R. F., de 



 

33 
 

Souza, R. P., Cabral, M. A. L. & Másculo, F. S. (2020). Ergonomics and 
telework: A systematic review. Work, 66(4), 777–788. 
https://doi.org/10.3233/WOR-203224* 

de Menezes, L. M. & Kelliher, C. (2011). Flexible Working and Performance: A 
Systematic Review of the Evidence for a Business Case. International Journal 
of Management Reviews, 13(4), 452–474. https://doi.org/10.1111/j.1468-
2370.2011.00301.x 

Edvinsson, J., Mathiassen, S. E., Bjärntoft, S., Jahncke, H., Hartig, T. & Hallman, D. M. 
(2023). A Work Time Control Tradeoff in Flexible Work: Competitive 
Pathways to Need for Recovery. International Journal of Environmental 
Research and Public Health, 20(1), 691. https://doi.org/10.3390/ijerph20010691 

Eklund, J., Palm, K., Bergman, A., Rosenblad, C. & Aronsson, G. (2020). Framtidens 
arbetsmiljö—Trender, digitalisering och anställningsformer 
(Kunskapssammanställning 2020:3). Myndigheten för arbetsmiljökunskap 
(Mynak). https://mynak.se/wp-content/uploads/2020/03/framtidens-arbetsmiljo-
trender-digitalisering-och-anstallningsformer-kunskapssammanstallning-2020-
3.pdf	 

Gilson, N., Coenen, P., Hallman, D., Holtermann, A., Mathiassen, S. E. & Straker, L. 
(2022). Postpandemic hybrid work: opportunities and challanges for physical 
activity and public health. Br J Sports Med. 0, 1-2. 
https//:doi.org/10.1136/bjsports-2022-105664* 

Glaser, B. G. (2001). The Grounded Theory Perspective: Conceptualization Contrasted 
with Description. Sociology Press. 

Gulliksen, J., Lantz, A. & Walldius, Å. (2015). Digital arbetsmiljö (Rapport 2015:17). 
Arbetsmiljöverket. 
https://www.av.se/globalassets/filer/publikationer/rapporter/digital_arbetsmiljo-
rap-2015-17.pdf 

Hackman, J.R. & Oldham, G.R. (1976). Motivation through the design of work: test of a 
theory. Organizational Behavior and Human Performance (16)2, 250-279) 

Hallman, D., Bergsten, E., Wijk, K. & Mathiassen, S. E. (2020). Övergången till 
aktivitetsbaserade kontor på̊ Trafikverket—Processen och resultatet. 
Avdelningen för arbetshälshälsovetenskap och psykologi, Högskolan i Gävle.** 

Internetstiftelsen. (11 oktober 2022). Svenskarna och internet 2022. Internetstiftelsen. 
https://svenskarnaochinternet.se/rapporter/svenskarna-och-internet-2022 

Jahncke, H., Edvinsson, J., Bjärntoft, S., Bergsten, E., Hallman, D., Kjellberg, A., 
Mathiassen, S. E., Larsson, J. & Zetterberg, C. (2017). Flexibelt arbete, 



 

34 
 

Hälsofrämjande interventioner för en hållbar digitalisering. Kartläggning 
hösten 2016. Högskolan i Gävle.** 

Jansson, K. (8 februari 2022). Tuffa samtal om flexibilitet efter pandemin. Personal & 
Ledarskap. https://www.personalledarskap.se/tuffa-samtal-om-flexibilitet-efter-
pandemin/**  

Johnson, A., Dey, S., Nguyen, H., Groth, M., Joyce, S., Tan, L., Glozier, N. & Harvey, 
S. B. (2020). A review and agenda for examining how technology-driven 
changes at work will impact workplace mental health and employee well-being. 
Australian Journal of Management, 45(3), 402–424. 
https://doi.org/10.1177/0312896220922292* 

Karanika-Murray, M. & Ipsen, C. (2022). Guest editorial: Reshaping work and 
workplaces: learnings from the pandemic for workplace health management. 
International Journal of Workplace Health Management, 5(3), 257-261. 
https://doi.org/10.1108/IJWHM-06-2022-209* 

Karasek, R., Theorell, T. (1990). Healthy Work: stress, productivity, and the 
reconstruction of working life. New York. Basic Books  

Knotts, K., Houghton, J. D., Pearce, C., Chen, H., Stewart, G. L. & Manz, C. C. (2020). 
Leading from the inside out: a meta-analysis of how, when, and why self-
leadership affects individual outcomes. European Journal of Work and 
Organizational Psychology, 31(2), 273-291. 
https://doi.org/10.1080/1359432X.2021.1953988 

Lee, S. Y. & Brand, J. L. (2010). Can personal control over the physical environment 
ease distractions in office workplaces? Ergonomics, 53(3), 324–335. 
https://doi.org/10.1080/00140130903389019 

Lundberg, E. (25 november 2021). Vanligt med halvtidstak för distansarbete. Publikt. 
https://www.publikt.se/nyhet/vanligt-med-halvtidstak-distansarbete-23888** 

Manz, C.C. (1986). Self-Leadership: Toward an Expanded Theory of Self-Influence 
Processes in Organizations. Academy of Management Review, 11(3), 585-600. 
https://eds.s.ebscohost.com/eds/pdfviewer/pdfviewer?vid=11&sid=b8793a2e-
270e-42a5-80bf-bde19bbffb02%40redis 

Medin, J. & Alexandersson, K. (2000). Begreppen Hälsa och hälsofrämjande – en 
litteraturstudie. Studentlitteratur. 

Mutiganda, J. C., Wiitavaara, B., Heiden, M., Svensson, S., Fagerström, A., Bergström, 
G. & Aboagye, E. (2022). A systematic review of the research on telework and 
organizational economic performance indicators. Frontiers in Psychology, 13. 
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2022.1035310 



 

35 
 

Müller, T. & Niessen, C. (2019). Self-leadership in the context of part-time teleworking. 
Journal of Organizational Behavior, 40(8), 883–898. 
https://doi.org/10.1002/job.2371 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap [MYNAK]. (28 februari 2021). Friskfaktorer på 
organisatorisk nivå som kan mätas och följas över tid. Myndigheten för 
arbetsmiljökunskap. https://mynak.se/friskfaktorer-pa-organisatorisk-niva-som-
kan-matas-och-foljas-over-tid/ 

Myndigheten för arbetsmiljökunskap [MYNAK]. (2022a). 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. (Kunskapssammanställning 2022:2). 
https://mynak.se/wp-content/uploads/2022/02/Studier-av-olika-aspekter-
av_distansarbete_covid-19_digital.pdf 

 
Myndigheten för arbetsmiljökunskap [MYNAK]. (2022b). Frisk och god arbetsmiljö 

under det senaste decenniet i det svenska näringslivet (Rapport 2022:9). 
https://mynak.se/wp-content/uploads/2022/12/Frisk-och-god-arbetsmiljo-1.pdf 

Neck, C.P. & Manz, C.C. (1992). Thought Self-Leadership: The Influence of self-Talk 
and Mental Imagery on Performance. Journal of Organizational behavior (18)7, 
681-699. https://www.jstor.org/stable/2488389 

Nyström, A. (26 april 2021). Så ser Trafikverket på arbetslivet post-corona. Ingenjören. 
https://ingenjoren.se/2021/04/26/det-har-trafikverket-lart-sig-av-ett-ar-med-
extremt-distansarbete/** 

Page, M. J., McKenzie, J. E., Bossuyt, P. M., Boutron, I., Hoffmann, T. C., Mulrow, C. 
D., Shamseer, L., Tetzlaff, J. M., Akl, E. A., Brennan, S. E., Chou, R., Glanville, 
J., Grimshaw, J. M., Hróbjartsson, A., Lalu, M. M., Li, T., Loder, E. W., Mayo-
Wilson, E., McDonald, S., … Moher, D. (2021). The PRISMA 2020 statement: 
An updated guideline for reporting systematic reviews. BMJ, 372: n71. 
https://doi.org/10.1136/bmj.n71 

Peters, S. E., Dennerlein, J. T., Wagner, G. R. & Sorensen, G. (2022). Work and worker 
health in the post-pandemic world: A public health perspective. The Lancet 
Public Health, 7(2), 188–194. https://doi.org/10.1016/S2468-2667(21)00259-0* 

Petersson Troije, C., Lisberg Jensen, E., Stenfors, C., Bodin Danielsson, C., Hoff, E., 
Mårtensson, F. & Toivanen, S. (2021). Outdoor Office Work – An Interactive 
Research Project Showing the Way Out. Frontiers in Psychology, 12. 
https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.636091 

Pillai, S. V. & Prasad, J. (2022). Investigating the key success metrics for WFH/remote 
work models. Industrial and Commercial Training, 55(1), 19-33. 
https://doi.org/10.1108/ICT-07-2021-0053* 



 

36 
 

Regeringen. (2016). En arbetsmiljöstrategi för det moderna arbetslivet 2016–2020 (Skr. 
2015/16:80). 
https://www.regeringen.se/contentassets/414e55ccaf03458fb6716bc7fedc24c9/e
n-arbetsmiljostrategi-for-det-moderna-arbetslivet-skr.-20151680 

 

Rudolfsson, T. & Hellström, F. (2021). Utvärdering av fyra arbetsmiljöåtgärder inom 
schemalagt och flexibelt arbete. Forskningsrapport 2020: Slutrapport. 
Avdelningen för arbetshälsovetenskap och psykologi, Högskolan i Gävle.** 

Ryan, R. M. & Deci, E. L. (2000). Self-determination theory and the facilitation of 
intrinsic motivation, social development, and well-being. American 
Psychologist, 55(1), 68–78. https://doi.org/10.1037/0003-066X.55.1.68 

Sampl, J., Maran, T. & Furtner, M. R. (2017). A Randomized Controlled Pilot 
Intervention Study of a Mindfulness-Based Self-Leadership Training (MBSLT) 
on Stress and Performance. Mindfulness, 8(5), 1393–1407. 
https://doi.org/10.1007/s12671-017-0715-0 

Scopus. (u.å.). Hämtad 30 september 2022 från https://www.scopus.com/ 

Shifrin, N. V. & Michel, J. S. (2022). Flexible work arrangements and employee health: 
A meta-analytic review. Work & Stress, 36(1), 60–85. 
https://doi.org/10.1080/02678373.2021.1936287* 

Shimura, A., Yokoi, K., Ishibashi, Y., Akatsuka, Y. & Inoue, T. (2021). Remote Work 
Decreases Psychological and Physical Stress Responses, but Full-Remote Work 
Increases Presenteeism. Frontiers in Psychology, 12. 
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.730969* 

Shiri, R., Turunen, J., Kausto, J., Leino-Arjas, P., Varje, P., Väänänen, A. & Ervasti, J. 
(2022). The Effect of Employee-Oriented Flexible Work on Mental Health: A 
Systematic Review. Healthcare, 10(5), 883. Art. 5. 
https://doi.org/10.3390/healthcare10050883* 

Social och hälsovårdsministeriet. (u.å.). Hämtad 28 mars 2023 från 
https://stm.fi/sv/arbetslivet/arbetshalsa 

SwePub. (u.å.). Hämtad 30 september 2022 från https://swepub.kb.se 

Terry, P. E. (2022). Well-Beeing and Evolving Work Autonomy: The Locus of Control 
Construct Revisited. American Journal of Health Promotion 36(4), 593-596. 
https://doi.org/10.1177/08901171221081786* 

Trafikverket. (u.å.). Trafikverket: Overview. LinkedIn. Hämtad 7 november 2022 från 
https://www.linkedin.com/company/trafikverket/** 



 

37 
 

Trafikverket. (2022a, 31 mars). Vår verksamhet, vision och uppdrag. Trafikverket. 
https://www.trafikverket.se/om-oss/var-verksamhet-vision-och-uppdrag/** 

Trafikverket. (2022b, 15 oktober). Lediga jobb. Trafikverket. 
https://www.trafikverket.se/om-oss/jobba-hos-oss/lediga-jobb/** 

Vetenskapsrådet. (2017). God forskningssed (VR1708). Vetenskapsrådet 
https://www.vr.se/analys/rapporter/vara-rapporter/2017-08-29-god-
forskningssed.html 

Vinnova. (15 oktober 2022). Trafikverket nyttjar SAMVERKET för att testa co-working 
och hybridarbete. Vinnova.https://www.vinnova.se/p/trafikverket-nyttjar-
samverket-for-att-testa-co-working-och-hybridarbete/** 

Web of science. (u.å.). Hämtad 30 september 2022 från https://www.webofscience.com  

World Health Organization (WHO). (1946). Constitution of the World Health 
Organization. World Health Organization (WHO). Hämtad 28 februari 2023 
från https://apps.who.int/gb/bd/PDF/bd47/EN/constitution-en.pdf?ua=1 

World Health Organization (WHO). (1986). Ottawa charter for health promotion. 
World Health Organization (WHO). Hämtad 28 februari 2023 från 
https://www.who.int/publications/i/item/ottawa-charter-for-health-promotion 

Wütschert, M. S., Romano-Pereira, D., Suter, L., Schulze, H. & Elfering, A. (2022). A 
systematic review of working conditions and occupational health in home office. 
Work, 72(3), 839–852. https://doi.org/10.3233/WOR-205239*



 

 
 



 

 

Bilaga 1. Sökstrategi för litteratursökning 

 

  



 

 

Bilaga 2. Genomgång av sökresultat för litteratursökning 

 
 

 

  



 

 

Bilaga 3. Resultat av litteratursökning 
 

 



 

 

 

 

 
 



 

 

 
 
 
  



 

 

Bilaga 4. Informationsbrev till studiedeltagare 
 

  
 
 
Information till forskningspersonerna 
Vi vill fråga dig om du vill delta i ett forskningsprojekt. I det här dokumentet får du information 
om projektet och om vad det innebär att delta.  

Vad är det för projekt och varför vill ni att jag ska delta? 
Högskolan i Gävle har i samarbete med Trafikverket drivit ett 4-årigt projekt där målet var att 
främja hälsan bland Trafikverkets anställda. I tidigare delar av projektet har det genomförts en 
kartläggning (2016) och fokusgruppsintervjuer (2017). Utifrån kartläggningen och 
fokusgrupperna har ett åtgärdsprogram (intervention) testats med syfte att främja arbetsmiljö och 
hälsa i organisationen (2019). Denna intervention har testats inom Underhåll.  
Syftet med det här delprojektet är att genom intervjuer utvärdera: 

- hur organisationen kan skapa förutsättningar för hållbart och hälsofrämjande arbete i 
flexibelt arbete 

 
Du tillfrågas att delta eftersom du arbetar inom verksamheten Underhåll. Projektet har fått 
tillgång till dina uppgifter via enhetens HR-partner. 
Forskningshuvudman för projektet är Högskolan i Gävle. Med forskningshuvudman menas den 
organisation som är ansvarig för studien. Ansökan är godkänd av Etikprövningsmyndigheten, 
diarienummer för prövningen hos Etikprövningsmyndigheten är 2017/528. 

Hur går projektet till? 
Om du väljer att delta i studien kommer du att intervjuas vid ett eller max två tillfällen. 
Intervjun pågår i ungefär 60 minuter och genomförs i Trafikverkets lokaler alternativt online. 
Innan intervjun kommer du att ha möjlighet att ställa frågor om projektet och om vad deltagande 
innebär. 

Möjliga följder och risker med att delta i studien 
Om du väljer att delta i studien bidrar du med viktig information till forskning som syftar till att 
utveckla hälsofrämjande och hållbara arbetsmiljöer vid flexibelt arbete. Du bidrar även till att 
Trafikverket på sikt kan utveckla effektiva strategier och arbetssätt för en hälsofrämjande och 
hållbar arbetsmiljö på Trafikverket. 
 
Deltagande i studien innebär inga risker för Dig som forskningsperson. Om Du upplever att någon 
fråga som kommer upp till diskussion är jobbig eller känslig kan Du välja att inte svara. Du kan 
när som helst avbryta ditt deltagande utan att uppge någon anledning.  



 

 

 
Vad händer med mina uppgifter?  
Projektet kommer att samla in och registrera information om dig.  
Intervjun kommer att spelas in i forskningssyfte. All data som samlas in avidentifieras och lagras 
vid Högskolan i Gävle. Du kommer att bli tilldelad ett löpnummer som sedan används som ditt 
”namn” genom hela studien. Dina svar och dina resultat kommer att behandlas så att inte 
obehöriga kan ta del av dem. Enskilda individer kommer inte att kunna identifieras i några resultat 
som presenteras. Vi sammanställer och presenterar alla resultat enbart på gruppnivå. Det innebär 
att varken din arbetsgivare eller dina kollegor kommer att kunna se vad du som individ har svarat. 
Dina personuppgifter och data kommer att behandlas först efter att Du lämnat Ditt skriftliga 
medgivande. 
  
Uppgifterna behandlas inom Högskolan i Gävle. Anonymiserade eller avidentifierade uppgifter 
kan komma att lämnas ut till externa forskare inom ämnesområdet knutna till vår forskargrupp. 
Personuppgifter såsom namn, kontaktuppgifter och personnummer förstörs efter avslutad 
forskningsstudie. Avidentifierade mätdata sparas i 10 år. Behandling av personuppgifter är 
nödvändigt för att utföra forskning som är av allmänt intresse (GDPR, Art6, p. 1e). 
Ansvarig för dina personuppgifter är Högskolan i Gävle. Enligt EU:s dataskyddsförordning har 
du rätt att kostnadsfritt få ta del av de uppgifter om dig som hanteras i studien, och vid behov få 
eventuella fel rättade. Du kan också begära att uppgifter om dig raderas samt att behandlingen av 
dina personuppgifter begränsas, dock är rätten till radering och till begränsning av behandling av 
personuppgifter begränsad när uppgifterna är nödvändiga för den forskning som bedrivs. Om du 
vill ta del av uppgifterna ska du kontakta Gunnar Bergström, professor och ansvarig forskare, 
Högskolan i Gävle, 801 76 Gävle, 026-64 85 00. Dataskyddsombudsgruppen nås via e-post till 
registrator@hig.se. Om du är missnöjd med hur dina personuppgifter behandlas har du rätt att ge 
in klagomål till Integritetsskyddsmyndigheten, som är tillsynsmyndighet. 

Hur får jag information om resultatet av studien? 
Resultatet kommuniceras till berörda inom Trafikverket och sprids internt samt kommer att 
publiceras i vetenskapliga tidskrifter. Kontakta ansvariga för studien vid ytterligare frågor rörande 
resultatet. 

Försäkring och ersättning 
Deltagande i studien och datainsamling sker under arbetstid och omfattas av de sedvanliga 
arbetstagarförsäkringar som normalt gäller under arbetstid. Det utgår ingen ersättning för 
deltagande i studien. 

Deltagandet är frivilligt  
Ditt deltagande är frivilligt och du kan när som helst välja att avbryta deltagandet. Om du väljer 
att inte delta eller vill avbryta ditt deltagande behöver du inte uppge varför. 

Om du vill avbryta ditt deltagande ska du kontakta någon av de ansvariga för studien (se nedan). 

Ansvariga för studien  
Ansvariga för studien är Gunnar Bergström, professor i arbetshälsovetenskap 
(gunnar.bergstrom@hig.se) och Johanna Edvinsson, doktorand i arbetshälsovetenskap 
(johanna.edvinsson@hig.se), Högskolan i Gävle, 801 76 Gävle, telefonnummer till växel  
026-64 85 00.  



 

 

Bilaga 5. Informerat samtycke 
 

 
 
 
Samtycke till att delta i studien 
Jag har fått muntlig och skriftlig informationen om studien och har haft möjlighet att ställa 
frågor. Jag får behålla den skriftliga informationen.  

• Jag samtycker till att delta i studien Arbete och återhämtning på Trafikverket. 
 

• Jag samtycker till att uppgifter om mig behandlas på det sätt som beskrivs i 
forskningspersonsinformationen. 

 

Plats och datum Underskrift 

 

 

 

 
 
  



 

 

Bilaga 6. Intervjuguide 
 

Introduktion och presentation 

 

Bakgrundsinformation (Arbetsroll, eventuellt personalansvar, familjesituation, etc.) 

 

Vad kan du berätta om hur hybridarbetet fungerar i din organisation? 

- Vad krävs för att hybridarbetet ska fungera? 

- Hur upplever du organisationens riktlinjer och förväntningar? 

- Hur upplever du att engagemang och gemenskap påverkas av hybridarbete? 

 

Hur upplever du att det är att arbeta hybrid? (möjligheter/utmaningar) 

- Hur balanserar du distans- och kontorsarbete? Upplever du att du drar nytta av båda 

arbetsformerna, och i så fall hur?  

- Hur skulle det vara för dig om du inte arbetade hybrid? (bara kontor/distans) 

- Hur upplever du att organisationen stöttar dig att arbeta hybrid? 

- Hur upplever du att organisationen säkerställer att du har en bra arbetsmiljö? 

- Vad skulle du behöva från din organisation för att kunna må ännu bättre på arbete? 

 

Hur upplever du att hybridarbete påverkar din hälsa? (fysiskt, psykiskt och socialt) 

- Vad är hälsa för dig? Kan du berätta hur du definierar det, med dina ord? 

- Hur upplever du att hybridarbete har påverkat dina förutsättningar till god hälsa? 

- Hur säkerställer du att du har en bra arbetsmiljö och god arbetshälsa? 

 

Utifrån din erfarenhet av hybridarbete, vilka råd skulle du ge till någon som precis ska 

börja arbeta hybrid? 

 

Är det något annat du tycker att jag behöver veta som inte kommit upp i vårt samtal?  

 

Kan jag kontakta dig igen om jag senare har någon följdfråga? 

 

Generella följdfrågor att använda vid behov 

- Fråga efter tankar, känslor och handlingar och exempel 

- Kan du berätta hur du definierar det, med dina ord? 

- Vad betyder det för dig, XXX? 

- Hur påverkar det dig som förälder/chef/XXX?  

- Så har jag uppfattat dig rätt…? 

- Vad händer i dig när du tänker på det?  



 

 

Bilaga 7. Checklista för hälsofrämjande och hållbart hybridarbete 

Organisatorisk arbetsmiljö  
 - Etablera organisatorisk tydlighet och tillitsbaserad organisationskultur 

� Ta fram gemensamma välgrundade riktlinjer och rutiner kopplade till ett tydligt 
syfte med hybridarbetet och eventuellt satta villkor (exempelvis närvarograd på 
kontoret). Inkludera även vilka förutsättningar som ska vara uppfyllda 
(exempelvis arbetsmiljömässiga villkor på hemmiljön). 

� Säkerställa arbetsmiljökompetens hos både medarbetare och chefer samt 
inkludera hybridarbetet i det systematiska arbetsmiljöarbetet (SAM) och arbetet 
med den organisatoriska och sociala arbetsmiljön (OSA). 

� Analysera existerande kultur och utveckla en tillitsbaserad organisationskultur 
genom att engagera och involvera medarbetare. Kulturen behöver genomsyras 
av tillit och öppenhet samt stötta det hybrida arbetssättet. 

 
Fysisk och digital arbetsmiljö  
 - Säkerställ praktiska förutsättningar 

� Låt medarbetare själva utforma sin hemarbetsplats med hjälp av bidrag som 
säkerställer att inköp kan göras av utrustning som stödjer individuella behov.  

� Informera om ergonomi, belysning samt dator-och bildskärmsarbete. 

� Uppmuntra till rörelse, gärna ute, exempelvis walk-and-talks, ute-kontor, 
lunchpromenader samt erbjud duschmöjlighet för att uppmuntra cykelpendling.  

� Tillhandahåll IT-verktyg som stödjer hybridarbete och effektiva digitala möten.  

� Ta fram gemensamma riktlinjer för hur olika kommunikationssätt ska användas. 

� Ta fram gemensamma riktlinjer för effektiva och väl förberedda möten - med 
rätt deltagare, ett tydligt syfte och en tydlig struktur.  

� Aktivt arbeta för att minska antalet möten och möteslängd. Begränsa mötestiden 
exempelvis till 9.00-15.00, samt säkerställa pauser genom organisatoriska 
normer som exempelvis att möten bokas fem över till fem i för att möjliggöra för 
återhämtning mellan möten. 

� Ha som regel att alltid ha kamera på i möten där man interagerar eller har en 
dialog, men tillåt undantag för de som känner sig obekväma eller är på en plats 
där kamera är olämpligt att använda. 

 
Psykosocial arbetsmiljö  
 - Skapa förutsättningar för gemenskap och arbetsglädje 

� Främja självorganiserande bland kollegor så att de planerar sitt arbete för att 
kunna träffas på kontoret.  

� Använd digitala verktyg för att kommunicera när man planerar att vara på 
kontoret, och var man befinner sig när man är på kontoret. 

� Se till så att kontoret är aktivt och att det händer saker, exempelvis föredrag och 
workshops, prova-på aktiviteter, gemensamma frukostar, AW och lunchbingo. 



 

 

� Skapa interaktion över avdelningsgränser genom större workshops där 
medarbetarna får arbeta med företagsutmaningar, vilket även skapar känsla av 
tillhörighet till organisationen. 

� Uppmuntra sociala aktiviteter för team som sitter utspridda exempelvis digitala 
fikor och AW-quiz. 

� Samla medarbetare med liknande intressen till temaaktiviteter, exempelvis demo 
av ett nytt system, en kundpresentation, en gemensam utmaning eller en 
gemensam ideell insats för ett gott ändamål. 

� Skapa en träffpunkt på kontoret, exempelvis ett gemensamt lunchrum eller en 
lyxigare kaffemaskin för spontant nätverkande. 

� Ge nyanställda både en mentor som kan bidra kunskapsmässigt och en fadder på 
det lokala kontoret som kan bidra till social inkludering. 

  
- Utveckla ett hybridanpassat ledarskap 

� Utveckla ledarskap som bygger på tillit, tillgänglighet, stöd och återkoppling. 

� Utbilda chefer i arbetsmiljö, SAM och OSA och bistå med checklistor som 
underlättar för chefer att upptäcka ohälsa.  

� Arbeta med täta medarbetardialoger och OSA-verktyg för att fånga upp signaler 
på bristande gränssättning och återhämtning. 

  
- Främja autonomi och ett individanpassat arbetsliv 

� Anamma förtroendearbetstid, och utvärdera medarbetare på prestation inte 
arbetad tid eller närvaro på kontoret, men följ upp faktisk arbetstid för att 
säkerställa rimlig arbetsbelastning. 

� Ge förtroende till medarbetarna att själva planera sitt arbete och när de arbetar på 
kontoret, hemma eller på annan plats. 

  
- Utveckla medarbetarnas självledarskap 

� Utveckla medarbetarnas självledarskap genom utbildning, ledarskap och kultur. 

� Möjliggör självledarskap genom tydliga och uttalade förväntningar på 
arbetsinsats, tillgänglighet och kommunikation inom arbetsgruppen och 
organisationen som helhet. 

� Stötta medarbetarna att omsätta kunskap till hälsofrämjande beteenden, 
exempelvis vad gäller rörelse, återhämtning, gränssättning och för att hantera 
(faktiska eller upplevda) krav på tillgänglighet. Se till så att kultur, ledarskap 
och rutiner uppmuntrar till hälsofrämjande beteenden. 

 


