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Sammanfattning

Examensarbetets titel: Kollegor, krimskrams eller kaka? -Att locka tillbaka anstéllda
till kontoret: En kvalitativ fallstudie om motivation pa arbetsplatsen i samband med
forandringar 1 arbetsplatssituationens forutséttningar.

Seminariedatum: 14 januari 2022

Amne/kurs: FEKH49 - Examensarbete i organisation pa kandidatniva, 15 HP,
Forfattare: Emma Olsson, Nadine Stofkoper, Nilofar Nassiri

Handledare: Christine Blomquist

Fem nyckelord: Motivation, pandemi, SDT, distansarbete, hybridorganisation
Forskningsfragor:Vad upplever de anstillda som motiverande pé arbetsplatsen under
pandemin och vilka motivationshdjande aktiviteter onskar de efter pandemin?; Vilka
eventuella skillnader finns det i upplevelserna av vad som dr motivationshdjande pa
arbetsplatsen mellan chef och dvriga anstéllda?

Syfte: Studien syftar till att skapa djupare forstaelse for medarbetares upplevelser
rorande motivation pé arbetsplatser som omfattats av plotsliga arbetsplatsfordndringar
samt skillnader mellan chef och Gvriga anstélldas upplevelser.

Metod: For att besvara fragestédllningarna samt uppfylla studiens syfte har en kvalitativ
intervjustudie utforts med hjilp av semistrukturerad intervjumetod. Studien
genomfordes med en abduktiv ansats och ur ett socialkonstruktionistiskt perspektiv.
Teori: Teorikapitlet behandlar tidigare forskning inom motivation, distansarbete och
hybridorganisationer samt innefattar fokus pa kopplingar mellan dessa &mnen och
COVID-19 pandemin.

Resultat: Empirin har kategoriserats och analyserats utifran de olika sitt som
motivationshdjande aktiviteter uttryckts och upplevts pa arbetsplatsen.

Slutsats: De anstélldas krav pa arbetsplatsen for att uppleva motivation har okat i
samband med arbetsplatsomstéllningen och vad som upplevs som motiverande for de

anstéllda skiljer sig fran chefens upplevelser.
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Abstract

Title: Colleagues, knick-knacks or cookies? -To attract employees back to the office: A
qualitative case study on motivation in the workplace in connection with changes in the
work situation conditions.
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Course: FEKH49, Degree Project Undergraduate level, Business Administration,
Undergraduate level, 15 ECTS

Authors: Emma Olsson, Nadine Stotkoper, Nilofar Nassiri
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Key words: Motivation, pandemic, SDT, remote work, hybrid organization

Research questions: What do the employees find motivating at the workplace during the
pandemic and what motivating activities do they wish for after the pandemic?; Which
possible differences exist between the manager’s and the employees’ experiences
regarding motivating activities?

Purpose: The study aims to create a deeper understanding of employees' experiences
regarding motivation in workplaces subjected to sudden workplace changes and the
differences in the experiences between manager and other employees.

Methodology: In order to answer the research questions and fulfill the purpose of the
study, qualitative interviews were conducted using a semi-structured interview method.
The study was conducted with an abductive approach and a social constructionist
perspective.

Theoretical perspectives: The theory chapter deals with previous research within
motivation, remote working and hybrid organizations with a focus on the topics linked to
the COVID-19 pandemic.

Result: The empirics are analyzed and categorized into the different ways activities for
increasing the motivation have been initiated and experienced in the workplace.
Conclusions: The employees' demands on the workplace in order to experience
motivation have increased due to the change in the workplace and there are discrepancies

regarding what the employees and the manager consider motivating.
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1. Introduktion

Denna studie kommer att fokusera pd vad anstdllda upplever som motivationshojande
aktiviteter i samband med pléotsliga arbetsplatsomstillningar samt om upplevelserna skiljer
sig mellan chef och ovriga anstdillda. Foljande kapitel redogor for studiens valda dmne
genom en bakgrund som senare utmynnar i en problemformulering, ett syfte och tvd

frdagestdllningar.

1.1 Bakgrund

Den 16 mars 2020 rekommenderade Folkhdlsomyndigheten (2020) for forsta gangen att de
anstédllda som har mojlighet att arbeta pd distans bor Gvervéga att gora det for att minska
smittspridningen av COVID-19. Denna rekommendation kom att halla i sig i over ett ar och
slépptes inte forrdn den 29 september ar 2021 da Folkhdlsomyndigheten (2021) beslutade att
borja avveckla de restriktioner som inforts i samband med COVID-19 pandemins hérjande 1
Sverige. Aven om Folkhilsomyndigheten slippte restriktionerna kring distansarbete har vi
formodligen inte sett slutet pa inforandet av restriktioner. Overgangen till digitalt' arbete kan
for manga ha kommit ovéntat och skett timligen fort. I samband med 6vergéngen till den
andra fasen av pandemin? som for manga innebar att dtergd, helt eller delvis, till kontoret® har
de anstdlldas behov utvecklats och blivit mer omfattande &n vad de var innan pandemin
(Emmett et al., 2020). Distansarbete har bidragit till en 6kad uppskattning av flexibilitet och

fritid vilket inte verkar forsvinna i takt med pandemins mdjliga uttdg (Emmett et al., 2020).

Emmett et al. (2020) har undersokt hur ledare kan ta vara pa den situation de befinner sig i
med anledning av pandemin och skriver om hur COVID-19 pandemin gett foretag en
mdjlighet att framdver enklare kunna hantera eventuella utmaningar pé arbetsplatsen som
kommer med att aterga till kontorsarbete. Forfattarna skriver vidare att de flesta foretag gjort
ett utmarkt jobb 1 att forse sina anstidllda med sdkerhet och stabilitet under den forsta delen av
pandemin, men att de anstilldas behov nu har utvecklats och blivit mer omfattande. Deras
studie visade att de som arbetar digitalt &r mer engagerade och mar béttre dn de som inte har

mdjlighet att jobba digitalt.

' Med “digitalt arbete” impliceras arbete pé distans
2 Med “pandemin” impliceras enbart COVID-19 pandemin
3 Med “kontor” impliceras en organisations gemensamma fysiska lokal avsedd for arbete
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De flesta organisationer med kontor forstod nog att dvergéngen till digitalt arbete kom
véldigt plotsligt for de anstdllda. Vad ménga organisationer kanske inte forutspddde var
att dvergangen tillbaka till att arbeta fullstindigt pa ett kontor igen ocksa kan ha haft en
stor pdverkan pa de anstéllda. De anstéllda behdver inte tvunget langre vilja arbeta pé
kontor under samma premisser som innan pandemin. Detta argument starks av den

anstillda Venus* upplevelse kring att bli starkt uppmanad att g4 tillbaka till kontoret:

“Det kinns som en ganska sd hird overgang [...] 1 borjan kéindes det ganska lugnt
men nu kinns det som att det har gatt ganska sa...Nu dr man verkligen tillbaka

och har inte riktigt gatt med pé det kanske, hur blev det sa?”” - Venus

Motivation som @mne dr ndgot som studerats under en ldngre period. Maslows (1943)
behovstrappa kan anses vara nagot av en pelare inom dmnet och behandlar de olika behov
som 1 tur och ordning maste uppfyllas for att individen ska uppleva motivation. Denna
uppsats kommer att fokusera pa teorier som utvecklats efter Maslows varav flera av dem varit
inspirerade av den forskning Maslow utfort samt ticker upp flera av de gap som identifierats i

behovsteorin, vilka kommer att redogoras for i teorikapitlet.

Hur de tva paskyndade 6vergdngarna i arbetssitt, forst fran kontor till digitalt och sedan frdn
digitalt till kontor, och tiden ddremellan har paverkat motivationen hos anstillda samt vad det
kan ha for paverkan pé framtiden dr vad denna uppsats kommer att behandla. Uppsatsen
kommer inte behandla COVID-19 pandemin i sig, utan de foljder pa motivation hos anstillda

som uppstatt som konsekvens av pandemin.

1.2 Problematisering

Distansarbete dr inget nytt fenomen som uppkom i samband med pandemin utan det har
funnits under en léngre period, om &n i mindre utstrackning, och det finns flera studier inom
amnet. Redan pa 1980-talet jobbade 0,75% av arbetstagarna pé distans, en siffra som 6kade
till 2,4% é&r 2010 (Mateyka, Rapino & Landivar, 2012). Europakommissionen (2018)
rapporterade vidare att samma siffra i Europa ar 2017 var 5,0%. Enligt Boiarov et. al. (2019
citerad av Global Workplace Analytics, n.d.) var siffran & andra sidan 3.2 % for USA 2018.
Efter att COVID-19 pandemin drabbade vérlden har det dock skett en drastisk fordndring.

* Fingerat namn pé intervjuperson
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Enligt Statistiska Centralbyran (2021) arbetade 62,2 % av svenska arbetstagare pa distans
under det forsta kvartalet av r 2021.

Bloom et al. (2015) genomforde en studie som visar att distansarbete bidrar till 6kad
effektivitet och arbetsndjdhet. Den 6kade effektiviteten berodde pé att de som arbetade pa
distans tog farre sjukdagar och férre raster for att hinna med sd mycket arbete som mojligt.
Studien visade didremot dven att ensamheten i att sitta hemma ledde till att ménga av de som
undersoktes valde att aterga till kontoret nér studieperioden var over. Var studie kommer dven
att undersoka bland annat effektiviteten och arbetsndjdheten likt Bloom et al. men vi &mnar
snarare att utgd ifrdn hur motivationen i sin helhet paverkats av plotsliga och ovintade

arbetsplatsomstéllningar.

Den stora skillnaden mellan distansarbete innan och under pandemin dr att innan pandemin
blev arbetstagaren erbjuden att arbeta pé distans, snarare én tvingad till det (Kniffin et al.,
2021). Overgangen fran kontor till distansarbete och sedan eventuellt tillbaka till
kontorsarbete igen skedde, och sker, ddremot under pandemin pé samhéllets villkor, inte pa
den anstélldes (Kniffin et al., 2021). Gartner (2020) genomforde en studie som visade att en
stor del av den arbetsfora befolkningen arbetade digitalt under pandemin och att 41% av
dessa berdknas arbeta pd distans dven efter pandemin. Kniffin et al. (2021) skriver om
faktumet att eftersom majoriteten av de som arbetat pa distans under pandemin blivit
tvingade till det kan vi inte forhélla oss till tidigare studier inom distansarbete. Forfattarna
argumenterar fOr att det beror pa att tidigare studier inte tdcker upp hur motivation hos
anstéllda paverkats av att under tvingande omstandigheter arbeta digitalt. Dessa resultat visar
enligt Kniffin et al. pa att det finns potential till att studera vidare hur pandemin paverkat

medarbetarnas motivation.

Det finns relativt {4 studier kring hur tvingande arbetsplatsomstallningar paverkar
motivationen hos anstéllda. Det finns dven fa studier som behandlar hur motivationshdjande
aktiviteter fordndrats under sddana omstiandigheter. Vi stravar darfor efter att bidra till redan
existerande forskning inom distansarbete och motivation genom att anamma perspektivet av
tvingande arbetsplatsomstéllningar. Vi vill &ven ge insyn i nuvarande och framtida eventuella

motivationsproblem gillande atergangen fran digitalt arbete till kontorsarbete.
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Baserat pa ovan redovisad forskning anser vi att det finns en kunskapslucka utifrin ett
kvalitativt perspektiv rorande vad medarbetare uppfattar som motiverande pé arbetsplatsen i
kontexten av en ovéntad arbetsplatsfordndring pa grund av plotsliga hiandelser som

exempelvis en pandemi.

1.3 Syfte och fragestillning

Syftet med denna studie &r att undersdka huruvida den upplevda motivationen hos anstéllda
pé en arbetsplats® som omfattats av Folkhdlsomyndighetens rekommendationer om
distansarbete men med tillgang till kontor har forandrats i anknytning till pandemin. Vi vill
ocksa unders6ka om, och 1 sa fall hur, kraven fran medarbetare fordndrats 1 samband med
atergéngen till kontor. Vidare syftar vi till att identifiera och undersdka eventuella skillnader i

upplevelser mellan chef och 6vriga anstdllda kring motivationshdjande atgéirder.

For att adressera syftet att undersoka hur arbetet med motivation har férdndrats under
COVID-19 pandemin och dess effekt pa arbetsplatssituationen har vi valt att fokusera pa

medarbetarnas upplevelser av motivation pa arbetsplatsen genom fragestéllningen:

e JVad upplever de anstdllda som motiverande pa arbetsplatsen under pandemin och

vilka motivationshojande aktiviteter onskar de efter pandemin?

Genom analys av upplevelserna syftar vi vidare till att nyansera och konkretisera den
eventuella diskrepans som kan rdda mellan chef och dvriga anstéllda. Darmed formulerades

den andra frigestillningen:

o Jilka eventuella skillnader finns det i upplevelserna av vad som dr

motivationshojande pd arbetsplatsen mellan chef och ovriga anstdllda?

Forhoppningen &r att denna studie ska bidra till att skapa forstaelse for de svarigheter som
situationen innebar och kasta ett kat ljus 6ver de mdjligheter som finns rérande dvergangen

och tillbakagingen till kontorsarbete 1 syfte att bidra till existerande forskning.

5 Med “arbetsplatsen” menas bade kontoret och distansarbete
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2. Litteraturgenomgang

1 litteraturgenomgdngen kommer tidigare forskning inom motivation och distansarbete att
kartliggas. Kapitlet inleds med en presentation av motivationsteorier och foljs sedan av
forskning kring distansarbete som sedan kopplas till COVID-19 pandemin. Vidare beskrivs

dven brister i radande teori samt argumentation for studiens bidrag till dessa brister.

2.1 Perspektiv p4 motivation

Maslows (1943) behovstrappa géllande hur motivation uppfylls har utstitt betydande kritik
genom drens gang (Miner & Dachler, 1973). Miner och Dachler ifragasétter hur Maslows
teori kunnat bli accepterad i stor utstrackning av omvérlden nér den saknar konkreta bevis pé
att den ar korrekt. Wahba och Bridwell (1976) utvarderar flertalet studier som pa senare tid
genomforts for att testa Maslows teori och nar slutsatsen att teorin fitt bade bristfélligt samt
inkonsekvent stod fran studierna. De konstaterar att det saknas bevis for att den hierarki som
Maslow presenterar ar relevant. Wofford (1971) ifrdgasétter funktionen av en strikt hierarki
av behov och anser att vissa hogre behovssteg kan uppfyllas oberoende om ldgre behov ar
uppfyllda eller ej. Miner och Dachler (1973) anser trots kritiken att Maslows teori dr relevant
dé den bidrar med en &verblick 6ver, och forklaringar kring, innebdrden av motivationsteori.
Diérav har vi valt att presentera Maslows teori for att ge en inblick 1 motivationsteori men

bristerna inom den stdds av senare forskning och andra teorier.

Herzberg var influerad av Maslows behovsteori och tog fram en tvafaktormodell rérande
motivation (Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude, 2017). Teorin innehaller tva kategorier som
1 sin tur bestar av diverse olika faktorer, dessa kategorier dr motivations- och hygienfaktorer
(Herzberg, 1966). Motivationsfaktorerna berér behovet av att utvecklas och inkluderar
prestation, erkdnnande, arbetet i sig, ansvar, befordran, och mojligheten att utvecklas.
Hygienfaktorerna handlar om behovet att undvika obehag och inkluderar foretagspolicys,
relationer med chefer, relationer inom arbetsgruppen, arbetsférhdllanden och 16n.
Motivationsfaktorerna leder till en positiv attityd gentemot att arbeta medan hygienfaktorerna
berdr det faktiska utférandet av arbetet. Motivation ses som inre faktorer medan hygien ses
som yttre faktorer. Nyckeln till Herzbergs teori ér skillnaden mellan motivation- och

hygienfaktorerna. Motivationsfaktorerna fungerar enbart som hojande av

10
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arbetstillfredsstillelse® och hygienfaktorerna fungerar enbart som reducerande av
jobbmissndje’. Herzberg (1966) forklarar att motsatsen till arbetstillfredsstillelse dr ingen
arbetstillfredsstéllelse. Samma giller jobbmissndje vars motsats dr inget jobbmissnoje.
Herzbergs teori dr en av de mest betydelsefulla inom arbetstillfredsstéllelse och har anvénts
febrilt inom flertalet studier for att undersoka vilka faktorer som péaverkar motivation
(Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude, 2017). Herzbergs (1966) teori ar lik Maslows (1943) i
aspekten att motivation- och hygienfaktorerna maste uppfyllas var {for sig for att uppnd
motivation. Till skillnad fran Maslows teori kan dock den ena kategorin vara uppfylld dven
om den andra inte dr det. Motivation och hygien &r sjdlvstindiga frdn varandra och inte

beroende av att den andra uppfylls (Herzberg, 1966).

Begreppet motivation kan sammanfattningsvis innefatta flera olika definitioner. Vi har valt att
definiera det i linje med Deci och Ryans (2017) definition att motivation utgors av de olika

faktorer som bidrar till och gor att den enskilda individen faktiskt presterar.

2.1.1 Self-Determination Theory

Self-Determination Theory® dr en motivationsteori som betonar vikten av att uppfylla
psykologiska behov for att uppné optimalt vdlméende och prestation (Deci & Ryan, 2017).
Teorin utgar ifrén att individen stdndigt vill utvecklas och striavar efter att uppné sina mal.
SDT har utvecklats under lang tid och har tagit hdnsyn till, samt utvirderat, Maslows
behovsteori for att presentera nya inblickar inom exakt vilka behov som behdver uppfyllas
for att motivation ska uppnas (Deci & Ryan, 1985). Deci och Ryan (2017) beskriver hur SDT
antar att individer har tre olika psykologiska behov som, till skillnad frén andra teorier inom
samma omrade, dr applicerbara oavsett kulturella skillnader. Dessa tre grundldggande behov
dr autonomi’, behovet av att kiinna sin egen kompetens, samt behovet av att kiinna sig socialt
forenad med andra. Nar de grundldggande behoven kompromissas kommer individerna att
agera forutsigbart, om dn pd komplicerade och dynamiska sitt. Vissa individer kommer att
agera passivt. Andra individer kommer att kompensera for det som saknas genom
aggressioner, girighet eller maktutovande. Deci och Ryan (2017) argumenterar for att SDT
skiljer sig fran andra motivationsteorier dd SDT fokuserar pa olika typer, samt olika killor, av

motivation som paverkar kvalitet och beteende snarare dn att se motivation som ett enhetligt

¢ Oversatt fran engelskans “job satisfaction”

7 Oversatt fran engelskans “job dissatisfaction”
¥ Forkortning SDT

? Oversiittning fran engelskans autonomy

11
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fenomen. Det finns flertalet teorier inom SDT som fokuserar pé olika aspekter av motivation,
déribland Cognitive Evaluation Theory och Organismic Integration Theory som beskrivs

nirmare senare 1 avsnittet.

Det har riktats kritik mot de tre basbehoven som beskrivs i SDT (Pyszczynski et al., 2000).
Pyszczynski et al. anser att basbehoven uteldmnar andra behov som dven de anses vara av
vikt, exempelvis kénslan av sdkerhet, trygghet och sjélvkénsla. Vidare har kopplingen mellan
tillfredsstillande av individers behov och arbetsmiljon betvivlas (Vallerand, 2008). Enligt
Vallerand (2008) kan individuella personer pa arbetsplatsen paverka andra personers
mojligheter att fa sina basbehov uppfyllda. Exempelvis kan en chef pa en arbetsplats agera
mer kontrollerande dn en annan chef pa en annan arbetsplats, vilket resulterar i olika
paverkan pé olika individers basbehov vilket resulterar 1 olika paverkan pa olika individers
basbehov. Detta har det dock inte skett omfattande forskning pa (Vallerand, 2008). Deci och
Ryan (2000) noterar vidare att SDT inte fullt har mgjligheten att identifiera individuella
skillnader i de basala psykologiska behoven. Broeck et al. (2016) papekar att fastéin de tre
behovskategorierna kan representera de huvudsakliga kriterierna for de basala psykologiska
behoven sa kom deras studie fram till att fortsatt och omfattande forskning behdver goras i
organisatoriska miljoer da de hivdar att det saknas existerande studier som forstarker teorins
relevans. Behovsteoretiker dr delade i sin syn pa SDT. Bland annat diskuteras det huruvida
behoven ér interna eller externa (Leversen et al., 2012). Inom SDT finns det ett antagande om
att den fundamentala strukturen av méinskliga behov kan ses genom processen av den
ménskliga utvecklingen (Deci & Ryan, 2008). Emellertid finns det oenigheter bland forskare
om manskliga behov &r antingen fa eller orékneligt manga i antal (Sheldon, Ryan & Reis,
1996). Vidare fragar sig Sheldon och Shuler (2011) huruvida behov erhalls genom

larandeprocesser eller ifall de snarare arvs.

2.1.2 Yttre motivation

Organismic Integration Theory'® fokuserar pé olika former av yttre motivation (Deci & Ryan,
2017). Koncepten internalisering och integration ar centrala inom OIT och kan leda till olika
typer av motivationsregleringar. Internalisering beskrivs som processen dér individen tar in
vérderingar, dvertygelser eller beteenderegleringar fran externa kéllor och gor dem till sina
egna. Fokus 1 teorin dr vad som motiverar individer att engagera sig i beteenden som inte ar

intressanta for individen. Mer specifikt vad som motiverar individer att uppna mal som

1 Forkortning OIT
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exempelvis arbetsgivare eller samhillet anser dr virdefulla men som inte &r njutbara for
individen. OIT menar att internalisering &r en process som integreras i individen i relation till
den sociala virlden (Deci & Ryan, 2017). Individer efterfragar aktivt sociala handlingar att
integrera vilket teorin forklaras med att individer har ett behov av tillhorighet. Hidanefter

kommer teorin OIT vara inkluderad vid anvindning av SDT eftersom teorin ingar i SDT.

Herzberg (1987) antar en motsatt infallsvinkel niar det kommer till yttre motivation genom att
presentera och forklara konceptet KITA'. Positiv KITA dmnar att “dra” istéllet for att
“knuffa” enligt forfattaren. En aspekt av konceptet innebir inférande av beléningar som
skapar incitament som leder till handling. Majoriteten av chefer anser att positiv KITA, att
belona sina anstéllda, dr jamlikt med att motivera de anstéllda. Forfattaren forklarar ddremot
att konceptet inte ska anses som motivation dé det dr den som utfér handlingen som ar
motiverad och den som tar emot endast gér vad den blir tillsagd. Forfattaren anser att KITA
inte dr motivation dd chefer stindigt maste applicera konceptet varje gédng de vill
astadkomma handling fran sina anstillda. Enligt forfattaren dr motivation inte en extern
generator som ska ladda anstélldas batterier utan det dr snarare en intern generator hos

anstillda som ska astadkomma att anstillda vill/ arbeta.

Vi har valt att se begreppet yttre motivation enligt Deci och Ryans (2017) definition som
saddan motivation dér individen utfor ett beteende for att uppna ett visst mal, for att

tillfredsstilla ett behov, for att undvika bestraftning eller for att belonas.

2.1.3 Inre motivation

White (1959) publicerade en artikel som nu kan anses vara klassisk om ett for datiden
annorlunda motivationskoncept, ndmligen det som idag kallas inre motivation. White kallar
konceptet for “competence” och det dr ett motivationskoncept som kompletterar de inre
drivkrafterna hos individen. Whites koncept gav forklaring till en méngd beteenden hos
individer som inte kraver nagon form av forstarkning eller beloning for att uppsta. Forfattaren
hivdar att kinslan av att ha effekt pd omgivningen genom kompetenta interaktioner ar
beloningen for beteendet. Inre motivation kan tolkas som att det baserar sig 1 individens
stravan efter att vara kompetent och sjalvuppfyllande (White, 1959), ndgot som stimmer

overens med SDT (Deci & Ryan, 1985).

! Forkortning for “Kick in the pants”
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Cognitive Evaluation Theory'? fokuserar pa inre motivation och teorins priméra fokus dr hur
héndelser i individers sociala omgivning péverkar deras inre motivation (Deci & Ryan,
2017). CET visar att hindelser som utvarderingar och aterkopplingar har speciell betydelse
och &r vitala for inre motivation. Det innebér framst de effekter som séddana héndelser kan ha
pa ens autonomi och kompetens. Teorin fastslar att den sociala kontext individerna befinner
sig 1 pdverkar den inre motivationen da den sociala kontexten kan, beroende pa var individen
befinner sig, hamma eller framhéva individens motivation enligt forfattarna. De skriver
vidare att externa faktorer sisom deadlines, 6vervakning och utviarderingar tenderar att
minska den inre motivationen men att faktorer som bidrar med individuella val i arbetet
tenderar att hoja den inre motivationen. Teorin argumenterar for att bade kompetens och
autonomi maste uppfyllas for att inre motivation ska bibehéllas. Hidanefter kommer teorin

CET vara inkluderad vid anvindning av SDT eftersom teorin ingar 1 SDT.

Béde White (1959) och Deci och Ryan (2017) har liknande tankar kring inre motivation. Vi
har dven i detta fall valt att definiera i linje med Deci och Ryan (2017) som definierar inre
motivation som de drivkrafter som, genom fri vilja och den inre tillfredsstéllelsen, far

individer att utfora ett beteende utan paverkan av yttre faktorer.

2.2 Distansarbete

Distansarbete definieras av Cederblad (2021) som ett fenomen dir den anstillde utfor sina
ordinarie arbetsuppgifter pa en plats som dr geografiskt skild frén organisationens
gemensamma kontor. Bloom et al. (2015) genomforde en studie dér det framgick att
distansarbete blev allt vanligare i1 utvecklingsldnder 1 takt med digitaliseringen. Forfattarna
skriver att 50% av alla chefer i USA uppgivit att de har mojligheten att arbeta digitalt. En
problematik som studien belyser dr den forsdmrade balansen mellan jobb och privatliv som
distansarbete kan medfora dd det kan vara svarare att sluta arbeta for dagen nér arbetsplatsen
kan vara 1 den anstélldes egna hem. Distansarbete studerades av Blom et al. (2015) 1 en
teletjanstcentral i Kina med 249 deltagande som alla hade samma fGrutsdttningar givna fran
organisationen, den enda skillnaden var den geografiska plats ddr de genomforde sitt dagliga
arbete. Det forsta resultatet var att aktivitetsnivan 6kade med 13% hos de anstéllda som
arbetade pa distans jamfort med de som arbetade pa kontoret (Bloom et al. 2015). Studien

pavisade dven att 50% férre arbetare blev utslitna av distansarbete samt att de upplevde hogre

12 Forkortning CET
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arbetstillfredsstéllelse. En negativ effekt som presenteras &r att distansarbete associerades
med att mojligheter till befordran upplevdes av de anstillda nédstan ha halverats. Nér studien
hade avslutats gav organisationen alla sina anstillda mojligheten att arbeta digitalt. Over tva
tredjedelar av de anstillda som initialt erbjudit sig att arbeta pa distans, varav alla inte fick
mojligheten, valde att stanna pa kontoret pa grund av rddsla for ensamhet. Hilften av de som

faktiskt arbetade pd distans atergick till kontoret da de saknade det sociala umganget.

Thompson (2020) tar upp den geografiska aspekten med distansarbete och papekar att en stor
andel av alla kontorsjobb dr placerade i stora stader vilket innebér att arbetsgivare inte
kommer &t kompetens som befinner sig utanfor stiderna. Att talangfulla individer bosétter sig
utanfor stora stdder forklaras som en konsekvens av rddande bostadsbrist. En 10sning pa
problemet dr att organisationer maste vara flexibla 1 skapandet av en digital arbetsplats for att
kunna n& kompetens som befinner sig geografiskt langre bort. Shah (2020 citerad av
Thompson, 2020) som dr som &r en entreprendr och rddgivare for distansarbete uttrycker att
distansarbete inte fungerar for de flesta foretag i dagslédget. Shah poéngterar att vi spenderat
de senaste 120 aren med att ldra oss hur vi kan 6ka produktiviteten pa ett kontor vilket
innebdr att organisationer forst och frimst maste ldra sig att distansarbete dr en annan typ av

arbete och anpassa sig dérefter.

Clagett och Karahanna (2018) redogor for hur kollegorna pé en arbetsplats samspelar i en
digital miljo. Medarbetare som arbetar digitalt moter utmaningar som &r annorlunda frén de
problem som kontorsarbetande medarbetare méter, framst inom informationsutbyte och
kommunikation. Kayworth och Leidner (2002) redogér vidare for de huvudsakliga
utmaningarna som virtuella team' stér infér. Utmaningarna beror enligt Kayworth och
Leidner bland annat teknologi, foretagskultur, kommunikation och logistik. Forfattarna
klargor att kommunikationen tidigare i huvudsak har skett genom ansikte- mot ansikte'
interaktioner, vilka pd den digitala arbetsplatsen ersatts av virtuella kommunikationssitt.
Kayworth och Leidner skriver att den digitala arbetsplatsen lett till att vissa delar av
kommunikationen forsvunnit. Enligt forfattarna ar exempelvis kroppssprék, tonldgen och
ansiktsuttryck svara att uppfatta virtuellt. Forfattarna papekar dven att arbetet med att bygga

upp tillit i teamen och individuellt mellan medarbetarna ar svérare vid digitalt arbete.

13 Team &syftar samma betydelse som det engelska order team
' Oversittning av Face-to-Face Communication
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2.3 Distansarbete i anknytning till COVID-19

Dubey och Tripathi (2020) undersokte den arbetsfora befolkningens initiala instéllning
till att arbeta digitalt efter WHOs rekommendationer kring distansarbete.
Undersdkningen genomfordes genom att sammanstélla 100 000 inldgg, sa kallade
“tweets”, fran den digitala sociala medie-plattformen Twitter. Samtliga inldgg var
relaterade till digitalt arbete och forfattarna naddde slutsatsen att 73.10% av dem var
positiva gentemot att arbeta pa distans. Forfattarna insag att majoriteten av asikterna
gillande digitalt arbete pa twitter priaglades av kénslorna tillit, forvantan och glddje kring
att arbeta digitalt d& minniskorna var exalterade Gver att fa testa pa och uppleva

konceptet distansarbete.

Thompson (2020) skriver att pandemin utformat en angestfylld och storskalig testmiljo for
distansarbete som med tiden kommer att paverka séttet vi arbetar pa dven framover.
Forfattaren forklarar att det storsta hotet for foretag gillande distansarbete dr avsaknaden av
sociala interaktioner for de anstillda som 1 sin tur ar kritiskt for ett produktivt arbete i team.
Forfattaren hinvisar till en tidigare studie som Google utfort bland sina mest produktiva
medarbetare dér resultatet pavisade att psykologisk sékerhet, att inte bli straffade eller
generade nér de uttrycker sina asikter, var den viktigaste faktorn vid arbete oavsett distans
eller kontorsarbete. Thompson papekar att distansarbete och den digitala arbetsplatsen ar ett
minfalt for psykologisk sékerhet da det &r létt att exempelvis sarkasm och skdmt inte
framkommer 6ver digitala textmeddelanden och istdllet misstolkas vilket kan skapa en

negativ arbetsmiljo.

Kniffin et al. (2021) skriver om vikten av en distinktion mellan distansarbete innan
COVID-19 och distansarbete under COVID-19. Eftersom majoriteten av de som
arbetade pa distans innan pandemin kom &verens med arbetsgivaren om det och hade
kontroll 6ver situationen snarare én att de blev tvingade till att jobba pa distans
argumenterar forfattarna for att den forskning som tidigare gjorts gillande distansarbete
och dess paverkan pd motivation inte langre ar aktuell. Forfattarna menar att det krévs
ytterligare forskning kring hur motivationen har paverkats av distansarbete till {6ljd av
pandemin. De skriver vidare att forskning i &mnet dven blir viktigt nér arbetsplatsen
eventuellt dvergér till kontorsarbete igen for att kunna forutspa de mdjliga implikationer

som kan uppdagas. En annan anledning till att Kniffin et al. (2021) anser att tidigare
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forskning om distansarbete dr irrelevant i relation till COVID-19 ar for att mycket socialt
1 privatlivet ocksa forsvann under pandemin vilket bidrog till ensamhet. Forfattarna anser
att denna avsaknad kan ha haft stor padverkan pa motivationen dven inom arbetet. De
skriver vidare att chefens ledarskap spelade en stor roll under perioden for distansarbete
for att ge trygghet och sikerstilla att medarbetarna har alla medel tillgidngliga for att

kunna och vilja genomf6ra sitt arbete.

Donati et al. (2021) undersokte hur individer anammat distansarbete under den andra
vigen av COVID-19 pandemin. I studien grupperades respondenterna enligt
organisationsstorlek, tidigare erfarenhet av distansarbete, arbete 1 team, mangd
distansarbete per vecka och om individerna hade barn eller inte. Resultaten mellan
grupperna varierade. Sdrskild kontrast framgick av en grupp, den som utgdrs av stor
organisation och tidigare erfarenhet av distansarbete, som var betydligt mer positivt
instilld gentemot distansarbete jamfort med resterande grupper. I studien framgick det
dven att chefer bor anpassa implementationen av distansarbete utefter vilken grupp de
anstillda tillhor. En liknande studie rorande vad anstdllda tyckte om att arbeta digitalt
under pandemin utfordes av Finnegan (2021). Resultaten av en enkét som skickades ut
till 109 anstéllda visade att dver 50% kiande att de kan arbeta digitalt under en langre
tidsperiod eller till och med for alltid. Det framgick dven att 88% av de som svarade pé
enkiten ansag att inga initiativ tagits fran arbetsplatsen for att bibehalla
organisationskulturen pé distans. Majoriteten av respondenterna tyckte dven att det
sociala umgénget bland kollegorna minskat. Ett orosmoment bland respondenterna var
aven de svarigheter till innovation och nytankande som uppstatt till f6ljd av

distansarbete.

2.4 Hybridorganisationer

Hybridorganisation som begrepp besitter flertalet varierande definitioner. Vi har valt att
definiera begreppet i linje med Halford (2005) som en organisation dér arbetsplatsen
innefattar bade distansarbete samt kontorsarbete. I samband med framvixandet av
hybridorganisationer och i anknytning till pandemin har det framkommit undersékningar som
inte dr akademiska men trots det bidrar med intressanta infallsvinklar. Zapier (2019)
publicerade en rapport som belyser olika faktorer till varfor anstéllda vill arbeta pé distans,
vilka inte dr kopplade till pandemin. Rapporten poédngterar att konceptet distansarbete numera

har normaliserats. En enkit skickades till 880 kunskapsarbetare i USA for att klargéra vad
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som driver anstélldas motivation till att arbeta pd distans. Det framkom att 74% av
respondenterna hade varit villiga att sdga upp sig eller leta nytt arbete om deras arbetsplats
inte erbjod en flexibel hybridldsning, 31% ville arbeta pa distans men blev inte erbjudna det
och 26% hade bytt jobb till ett dir distansarbete var mojligt. De tre vanligaste faktorerna till
att anstéllda vill arbeta pa distans enligt studien var att spara pengar, mdjligheten att arbeta
oavsett geografisk plats och mer tid till familj. Tva tredjedelar av respondenterna uttryckte
dven att de tror att det traditionella kontoret kommer vara obsolet innan &r 2030. Aven Digital
(2021) sammanstéllde en enkét som besvarades av 1000 arbetare géllande varfor de foredrog
att arbeta pé distans. Det framgick att 72% av respondenterna ville ha mdjligheten att ta en

tupplur eller att trdna under arbetsdagen.

Alexander et al. (2021) utforde en liknande studie dir det framkom att anstillda efterfragar
flexibilitet efter pandemin. Enkéten skickades ut till 6ver 5000 anstédllda i USA. Forfattarna
skriver att mer @n hélften av respondenterna dnskade en hybridlosning varav totalt 30% hade
valt att byta jobb om det inte erbjuds, i likhet med rapporten av Zapier (2019). Mitra (2021)
refererar till enkdter som skickats ut under pandemin till 5000 anstéllda 1 USA med resultatet
att 40% av respondenterna hade bytt arbetsplats ifall deras nuvarande inte erbjod en
hybridlésning. Siffran dr i1 linje med resultaten hos bade Alexander et al. (2021) och Zapier
(2019). Mitra (2021) skriver vidare om foretag som forsokt fi sina anstillda att aterga till
kontor pa heltid och som dirmed sett bakslag i form av missndje fran sina anstéllda. Mitra
(2021) forklarar att arbetsplatser som inte erbjuder sina anstillda en hybridlosning kommer
att forhindra rekryteringar, sarskilt berord dr den yngre malgruppen av arbetare. Enligt
forfattaren har arbetare vant sig vid att slippa pendling och vid att arbeta frdn bekvima
hemmakontor vilket innebér att arbetsgivare maste anpassa sig efter det nya normala for att

inte riskera att g miste om talang.

2.5 Brist i ridande teori - sammanfattning och argumentation
Sammanfattningsvis avser vi att bidra till existerande forskning genom att 6ka forstdelsen for
den paverkan som arbetsplatsomstillningen haft, och kommer ha, pé anstélldas motivation.
Motivationsteorier utgar fran att diverse olika behov hos individer méste uppfyllas (Deci &
Ryan, 2017; Herzberg, 1966; Herzberg, 1987; Maslow, 1943). Teoretikerna &r diremot oeniga
om vilka behoven dr, samt vilka eller hur mdnga som maste vara uppfyllda for att uppna

motivation. Vi dmnar att se Over hur dessa behov kan ha fordndrats pa grund av tvingande
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och plotsliga arbetsplatsomstillningar, samt bidra med nya insikter till existerande
motivationsteorier. Herzberg (1966;1987) samt Deci och Ryan (2017) har olika sikter
gillande ifall beloningar kan klassificerats som yttre motivation eller inte. Dessa skillnader 1
asikter mellan teoretikerna tror vi kan bidra till en nyanserad diskussion kring de upplevelser
som studerats. Deci och Ryan (2017) pavisar genom SDT att bland annat sociala
sammanhang, som kan antas ha minskat under distansarbete, dr vitala fér motivation. Vi
dmnar att se Over hur avsaknaden av sociala ssmmanhang har paverkat motivationen samt
bidra med alternativa infallsvinklar till SDT. Forskningen som lyfts fram géllande
distansarbete, bade innan och efter pandemin, kan anses smaskalig men visar trots det pa
intressanta aspekter att utforska vidare. Det &r relevant att lyfta frdgan om hur upplevelserna
kring motivation kopplat till arbete pa distans och vid kontor kan ha paverkats av COVID-19
da forskningen som genomforts rorande distansarbete innan pandemin inte beaktat en
situation dé de anstillda ¢vingats till arbete pa distans. Studier som har genomforts rérande
distansarbete indikerar i stor man att distansarbete har positiva effekter p&d motivation och
effektivitet (Bloom et al., 2015; Dubey & Tripathi, 2020). De tvingande
arbetsplatsomstillningarna kan resultera 1 andra utfall &n tidigare forskning och indikerar
dven pa ett existerande forskningsgap som behover fyllas. Vi @mnar till att bidra till det
tamligen outforskade omradet kring pandemins paverkan pd motivation genom att inféra
ytterligare en aspekt, vilken dr distansarbetets paverkan pd motivation dven vid atergéng till

kontorsarbete.
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3. Metod

Féljande kapitel presenterar och beskriver de tillvigagangssdtt och urval som gjorts i
studien for att fullgora det formulerade syftet. Beskrivningarna har skett for att ge ldsaren en
inblick i hur arbetet genomforts, de val som gjorts, de forutsdttningar som legat till grund for
studien samt for att 6ka reliabiliteten. Initialt presenteras studiens kunskapsteoretiska
utgdangspunkt, ddrefter beskrivs den datainsamling som skett for att sammanstdlla empirin
och hur analysprocessen implementerats. Avslutningsvis gors en kvalitetsbedomning av

studiens trovdrdighet och studiens begrdnsningar presenteras.

3.1 Kunskapsteoretisk utgiangspunkt

Studien anvénder sig av kvalitativ metod som forskningsstrategi. Kvalitativa
forskningsmetoder fokuserar enligt Bryman och Bell (2019) pé att hitta kontextuella
anknytningar, betydelser och innebdrder. Kvantitativa studier & andra sidan dr enligt
forfattarna knutna till mgjligheten att dra mer generella slutsatser som utgar fran empirisk
data, ofta i form av siffror eller statistiska berdkningar. Da syftet med denna studie ar att
undersoka upplevelser rorande motivation pé arbetsplatsen dr den kvalitativa
forskningsmetoden ldmpligast da den framtagna problemformuleringen karaktériseras av

perspektiv som dr djupgéende och reflekterande, vilket dr 1 linje med Bell, Bryman & Harley

(2019).

Fragestdllningarna hade eventuellt kunnat besvaras kvantitativt genom exempelvis en
enkdtundersokning. Vi anser dock att intervjuer bidrar med en djupare forstéelse for arbetet
med motivation pa arbetsplatsen. Vidare har anvandandet av semistrukturerade intervjuer
inneburit nyanserade och utvecklade svar frdn respondenterna pé ett sitt som hade varit
svérare att uppnd med en kvantitativ utgangspunkt. Bryman och Bell (2019) skriver att i
kvalitativa studier laggs vikten pa individers forstielse och upplevelse av den sociala
verkligheten 1 en sdrskild miljé. Den kvalitativa forskningsstudien ér konstruktionistisk, det
vill séga att samverkan mellan individer dven innebdr sociala egenskaper, vilket ocksa &r
anvandbart studien i enlighet med Bryman och Bell (2019). Konstruktionism &r anvandbart
eftersom studien undersoker individers upplevelser och i viss man dnskningar pa

arbetsplatsen. Nar fragor stidlldes om arbetsplatssituationens utformning efter pandemin &r
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respondenternas svar att betrakta som onskningar eller forhoppningar om framtiden och kan

dérfor inte ses som upplevelser dd de dnnu inte har intriffat.

Uppsatsen utgar ifran den ontologiska stindpunkten socialkonstruktionism. Bryman och Bell
(2019) forklarar socialkonstruktionism som att virlden dr socialt konstruerad och standigt
fordnderlig pd grund av de aktorer som verkar inom den. Forfattarna skriver vidare om hur
socialkonstruktionism skapas utifrdn individers sociala interaktioner och resultaten av dessa.
Den ontologiska stdndpunkten dr relevant for denna studie eftersom den undersoker hur de
olika aktorerna pa en arbetsplats samspelar och paverkas av motivation. Detta dr intressant da
motivationen kan anses vara i stindig fordndring beroende pa om de anstéllda befinner sig pa

ett kontor eller pa distans.

Vidare forhaller sig studien till en abduktiv ansats. En abduktiv ansats innebdr att studiens
teori dr baserad pd det resultat som tagits fram av det empiriska material som framkommit
genom att data reducerats och sorterats (Bryman & Bell, 2019). Detta arbetssétt anvands i
syfte att kunna dra generaliserbara slutsatser utifrdn materialet som har analyserats. Genom
att forhalla sig till en abduktiv ansats skriver Ahrne och Svensson (2015) att det mojliggdrs
en mer Oppen tolkning av det material som samlats in vilket potentiellt innebédr en mer
fordjupad analys. Vidare har det abduktiva tillvigagangssittet i studien utformats pa ett
sadant sitt att det empiriska materialet omsevis och fortlopande har analyserats och
anvéndandet av relevanta teorier justerats under studiens gang (Ahrne & Svensson, 2015).
Utifran detta arbetssétt har vi under kunnat revidera teoridelen utefter arbetet med den

insamlade empirin for att lyfta fram de delar som ar viktiga for att uppfylla studiens syfte.

3.2 Datainsamling

3.2.1 Studieobjekt

Vintergatan'® dr en organisation med kontor som utgéngspunkt och som bedrivit verksamhet
under pandemin. I startskedet av pandemin valde organisationen efter beslut frdn universitetet
som organisationen tillhor att forma medarbetarna att i ndstan fullstindig omfattning arbeta
pa distans. Cirka ett ar senare tillkom nya rekommendationer frdn Folkhdlsomyndigheten

vilka ledde till att universitetet stdllde om igen och mer eller mindre tvingade de anstéllda att

'3 “Vintergatan” &r en pseudonym.
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aterga till kontoret pa heltid. Vintergatan 4r en organisation som arbetar med innovation och

entreprendrskap med studenter och forskare som huvudmaélgrupp.

3.2.2 Urval

Vintergatan har genomfort en anmérkningsvérd fordndring i sin arbetsplatsmiljo frén ett
kontor till en virtuell milj6 samt anvéndande av sa kallade hybrid-versioner med bade
kontors- och distansarbete, och didrav anses organisationen vara lamplig att studera ndrmare

for att undersoka syftet.

Studiens fragestéllning dr relevant att besvara da det finns samhaéllsindikationer pa att det
varken ar forsta eller sista gdngen samhillet pa olika sétt kan tvingas genomfora
arbetsplatsomstéllningar. Det dr darfor av vikt att ha kunskap om vilka motiverande atgarder
som faktiskt upplevs som framgéangsrika och vilka som inte gor det ifall en liknande situation

skulle uppsté i framtiden.

Intervjupersonerna dr bade nuvarande anstéllda samt en tidigare anstélld vid organisationen
Vintergatan. Den tidigare anstidllda bendmns som “Gaia” i uppsatsen och intervjuades i
kompletterande syfte for att fi insyn i hur arbetsplatsen arbetade med motivation innan
pandemin. Den anstéllda som bendmns som “Saturnus” dr chef i organisationen, vilket
papekas i analysen da det ar av signifikans for studien. Sju av de étta anstillda pé
organisationen har intervjuats, den attonde intervjuades inte med anledning av brist pa
tillgénglighet hos intervjupersonen. Att majoriteten av organisationen intervjuats bidrar till
studiens trovirdighet da ett helhetsperspektiv med flera infallsvinklar kunnat insamlas. Det

har dven bidragit till mojligheten att kunna se monster och dra generella slutsatser.

3.2.3 Anonymisering av studieobjekt

Studieobjektet har anonymiserats for att inte avsldja var studien har utforts. Detta for att
mdjliggora en kritisk analys som inte dr beroende av organisationens godkédnnande av vad
som kan, eller inte kan, publiceras. Aven intervjupersonerna har anonymiserats for att dlja
deras verkliga identitet sa att Vintergatans intressenter inte ska kunna identifiera individer och
dess individuella uttalanden. Anonymisering av individerna utférdes med férhoppningen om
att formedla en trygghetskénsla hos intervjupersonerna for att underlitta for dem att vara
arliga och transparenta i sina svar. Vidare genomfordes en anonymisering av
intervjupersonernas kon for att ytterligare forstdrka studiens anonymitet eftersom fokuset ska

vara pa intervjupersonernas upplevelser utan att konstillhorighet tas 1 beaktning. Var
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forhoppning &r att anonymiseringen av kon dven ska minska risken for att de férdomar som
en ldsare eventuellt kan ha géllande kon ska paverka synen pé den presenterade empirin. Det
overensstimmer dven med hur studiens analys genomfordes i vilken konstillhorighet inte
analyserades dé kon inte anses tillfora ndgot 1 forhdllande till studiens syfte.

Anonymiseringen av kon bidrar ddrav dven till hdgre niva av anonymitet.

Det anonymiserade namnet pa den studerade organisationen dr Vintergatan. De
anonymiserade namnen pa de individer som intervjuades utgors av; Saturnus, Jupiter, Uranus,

Venus, Mars, Neptunus, Gaia och Merkurius.

3.2.4 Intervju som metod

Det material som dr skapat for studiens syfte dr data som har samlats in genom intervjuer.
Intervjuer med nuvarande anstéllda pd organisationen kompletterades senare med en intervju
med en tidigare anstélld. Totalt har 8§ semistrukturerade intervjuer med nuvarande och fore
detta anstéllda genomforts for att undersoka studiens fragestéillning. Semistrukturerad
intervjumetod anvidndes da grunden for fokusomradet och frigestéllningarna ar det empiriska
materialet. Vald intervjumetod &r vidare lamplig d& den 6ppnade upp for spontanitet, vilket
kan innebéra ovéntade upptickter och i slutindan ett rikare och mer djupgiende material

enligt Bryman och Bell (2019).

Intervjuerna som genomfordes varade i cirka 30-60 minuter, se tabell 1. Under intervjuerna
adderades och justerades ibland fragor for att fa ett djupare och mer fullstindigt material. Vid
behov kontaktades intervjupersonerna efterat via mail for att komplettera eller fortydliga
enstaka svar. Det erhdlls tillstdnd frén samtliga respondenter att spela in intervjuerna.
Transkriberingarna skickades sedan till intervjupersonerna for att fa deras godkdnnande pé att
svaren bade horts och uppfattats rétt under intervjuerna for att underlitta for en mer korrekt
tolkning och analys av materialet. Transkribering beskrivs av Bryman och Bell (2019) som
vitalt for att redogora for materialet pa ett transparent och korrekt sétt. Mer én en
gruppmedlem deltog vid varje intervju for att mdjliggdra en sa réttvis skildring av
intervjuerna som mojligt. D& samtliga étta intervjuer genomforts identifierades
aterkommande monster i respondenternas svar vilket mojliggjorde for kategorisering av

empirin.
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Namn (Alias) Organisation | Intervjutid | Inspelad Transkriberade
sidor

Saturnus Vintergatan | 47:22 Ja 14 sidor
Jupiter Vintergatan | 45:32 Ja 16 sidor
Uranus Vintergatan | 37:33 Ja 16 sidor

Venus Vintergatan | 32:17 Ja 13 sidor

Mars Vintergatan | 45:32 Ja 23 sidor
Neptunus Vintergatan | 41:25 Ja 14 sidor

Gaia Vintergatan | 29:38 Ja 9 sidor
Merkurius Vintergatan | 54:08 Ja 20 sidor

Tabell 1: Sammanstéllning av intervjupersoner

3.3 Analysprocessen

Rennstam och Wisterfors (citerad i Ahrne & Svensson, 2015) skriver att tre grundstenar i
samhillsvetenskapliga analysers arbetssitt dr sortering, reducering och argumentering.
Arbetssittet applicerades pa studien for att organisera, strukturera, kategorisera samt bidra till
en helhetssyn av den insamlade datan. Nedan foljer argumentation for hur studien applicerat

respektive arbetssitt.

3.3.1 Sortering

Rennstam och Wisterfors (2015) skriver att analysprocessens forsta del innebér en sortering
av det insamlade materialet. Forfattarna argumenterar for att det finns flera anledningar att
bekanta sig med materialet. Ett av argumenten som framfors av forfattarna ar att 1ara kdnna
den insamlade datan gors for att enklare navigera bland det omfattande materialet, samt {4 en
okad forstaelse for unika detaljer och monster i det. I studien tillimpades sortering for att i
arbetet gora en meningsfull kategorisering. Arbetet med sortering och att bli familjara med
det insamlade materialet &r en viktig bestandsdel da kvalitativ forskningsmetod generellt

préaglas av rikligt med material och data att analysera (Rennstam & Wisterfors, 2015). Nar
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intervjuerna hade genomforts och transkriberats samt kontrollerats av intervjupersonerna
paborjades en Oversiktlig sortering och kategorisering av materialet. Nagra av de mer
signifikanta kategorierna som urskiljts &r; yttre incitament till motivation, inre incitament till
motivation, skifte 1 definitionen av en arbetsplats, tvadarskontrakt, samt sjélvstyre.
Kategorierna valdes aktivt ut for att inte vara upprepande eller bekraftande bilder av
varandra. Istéllet bestod kategorierna av diskrepanser och motsdttningar vilket bidrog till en
nyansering av kategoriseringen. Det var essentiellt for oss att aktivt sortera det insamlade
materialet for att kunna analysera, hitta variationer samt djupare inneborder, vilket dr 1 linje
med vad Rennstam och Wisterfors skriver (2015). Nér materialet sorterades togs bade
aterkommande och avvikande innehdll i beaktning. Vi har dven arbetat for att forsoka ha ett
oppet forhallningssitt som varit sé fritt frn tidigare antagna forvantningar pa materialet som
mdjligt. Det 6ppna forhallningssittet har antagits for att avsta fran att kopiera de
kategoriseringar som anvénts under intervjuerna och som kan aterfinnas i intervjuguiden.
Genom anvéndning av detta forhdllningssatt har vi haft mojligheten att hélla ett Gppet sinne

och kunnat upptécka unika och fascinerande fenomen i materialet som samlats in.

3.3.2 Reducering

Genom reducering av det insamlade materialet har teman som &r applicerbara pa
fragestdllningarna och som besvarar syftet identifierats. De teman som identifierats var i sin
tur representativa for Vintergatan. Enligt Rennstam och Wisterfors (2015) ska reducering
generera en fullgod representation av det utvalda materialet. Materialet bearbetades och
sorterades fOr att sedan reduceras med avsikt att enbart inkludera det material som ar vitalt
for att bemdta och besvara studiens fragestéllning och syfte. Detta genomfordes da alla
infallsvinklar, teman och perspektiv inte kan behandlas och tas upp i studien, i enlighet med
vad Rennstam & Wisterfors skriver (2015). Mélet med att arbeta med reducering var att
skildra en representativ bild av medarbetarnas upplevelser pa Vintergatan. En utmanande
aspekt var att forsoka sammanfatta det insamlade materialet pa ett satt som bevarar
materialets djup och riklighet. Studien har centrerats kring att finna upptéckter i materialet
som varit intressevickande genom att vara verraskande, beskrivande, upplysande,
motsdgelsefulla eller pa annat sédtt anméarkningsvéirda. De empiriska valen har baserats pa
avgoranden om det insamlade materialets vikt for att berdttiga och nyansera den skildring

som studien pavisar i resultatet.
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3.3.3 Argumentation

Rennstam och Wisterfors (2015) skriver att analysens sista steg utgors av att argumentera for
de upptickter som gjorts i syfte att pavisa oberoende slutsatser i relation till forekommande
studier och teorier. Detta gjordes for att hitta monster av motivation i olika former pé
arbetsplatsen som kan hévdas bidra med andra forklaringar dn de som ges av radande
forskning och teorier. Olika motivationsh6jande aktiviteter som identifierades var bland annat
betydelsen av team och medarbetarna, kinslan av sjidlvbestimmande och frihet samt fysiska

beldningar i form av exempelvis gratis mat och betald friskvard.

3.4 Kvalitetsbedomning och begriansningar

For att tillforsdkra studiens kvalitet beaktades de tvd grundlaggande kriterierna for kvalitativa
studiers bedomning i den genomforda studien; trovardighet och dkthet. For att nya studier ska
tillforas legitimitet dr det vitalt att de ar trovérdiga for att locka ldsare och foljare av studien
(Ahrne & Svensson, 2015). Bryman och Bell (2019) skriver att trovardighet i sin tur bestar av
fyra delkriterier i form av 6verforbarhet, pélitlighet, konfirmering och tillforlitlighet som

kommer att redogdras for mer ingdende nedan.

3.4.1 Trovirdighet

Kriteriet om dverforbarhet syftar till att det resultat som presenteras ska kunna appliceras i
andra kontexter dn den som studerats i studien (Lincoln & Guba, 1985, citerad i Bryman &
Bell, 2019). Studiens 6verforbarhet ar svér att fullstindigt bedoma d& materialet harstammar
frén ett mindre antal individers upplevelser inom en enskild organisation. D4 varje team i sin
thopsittning av individer dr unikt och d& medarbetarna pa Vintergatan tvdngsmaéssigt byts ut
pa tva-arsbasis bedomer vi det som svart att utfora en exakt replika av studien och fa ett
identiskt resultat. For att handskas med detta har vi i studien, i den mén det varit mojligt,
arbetat med att vara transparenta vid beskrivning av organisationen och den sociala
konstruktion som medarbetarna utgor och skildrar. Vi har arbetat utefter malséttningen att
skildra det tillvigagangssitt som anvints i studien for att 6verforbarheten till snarlika
kontexter och fortsatta studier i sa stor utstrickning som mojligt ska kunna genomforas.
Bryman och Bell (2019) skriver att hog 6verforbarhet inom kvalitativa studier generellt ar
svart att uppna, vilket har tagits 1 beaktning i studien. Studiens mal har darfor istéllet varit att
beskriva Vintergatans situation i syfte att kartligga de omraden dér studien har mojligheter att

vara Overforbar.
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Det andra kriteriet dr palitlighet. For att palitlighet ska forhdjas i forskning krivs det att alla
processer i studien behandlas med ett granskande synsétt (Bryman & Bell, 2019). Detta
granskande synsitt applicerades genom att skapa en fullstdndig och distinkt beskrivning av
forskningsprocessens samtliga delar, vilken Bryman och Bell (2019) framfor okar
palitligheten i en studie. Det utfordes 1 form av bland annat, men ej uteslutande i,
problemformulering, val av intervjupersoner, val av organisation, transkriberingsprocessen
samt analys av insamlat material som gjorts. Vidare har pélitligheten i studien stirkts genom
kontinuerlig kontroll frin handledare och studiekamrater. Kontrollerna har skett i form av
inldmning av arbetet fOr att fa ett utbyte av aterkoppling samt diskussioner kring materialet i
bade skriftlig och muntlig form. Forst skedde ett sddant kontrolltillfille vid inlimnande av
studiens tilltdnkta utformning av metod, studieobjekt och valda teorier. Dessa utformningar
granskades, behandlades och kompletterades senare med en opponering. Efter opponeringen
justerades bland annat syftet for att tydligare pavisa de monster som hittats i det insamlade
materialet. Det gar dven att diskutera huruvida intervjumetoden har skett pa ett identiskt vis.
Intervjuerna genomfordes med samma grundfrdgor men foljdfrdgor anpassades efter
respondenternas individuella svar. Bryman och Bell (2019) argumenterar att eftersom
intervjuerna utformats pa samma sétt 6kas graden av palitlighet da forutsattningarna varit

samma for samtliga intervjupersoner att uttrycka sig om sina upplevelser.

Konfirmering ér en aspekt av kvalitetsbedomning som enligt Lincoln och Guba (1985,
citerad 1 Bryman & Bell, 2019) avser att bedoma huruvida forfattarnas egna viarderingar och
synpunkter kan paverka resultatet och dérigenom medfora en forvrangning av det. Vi har
medvetet arbetat utifran att det i socialkonstruktionistiska studier dr ndra omgjligt att uppna
fullstdndig objektivitet, i forhdllande till detta har vi dock reflekterat Gver och
uppmadrksammat att vara forutfattade meningar och tidigare varderingar kan ha péaverkat
neutraliteten i studiens resultat. Vi har arbetat for 6kad konfirmering genom att
transkriberingarna utférdes gemensamt i gruppen och genom att samtliga medlemmar
lyssnade pé de inspelade intervjuerna for att fa en kollektiv syn pa materialet. Vi har dven
gemensamt framstéllt analysen genom kontinuerlig dialog och genomgaende samarbete.
Detta gjordes for att sékerstilla att en forvrangd bild baserat i exempelvis en forutfattad
mening inte ska avspeglas i materialet. Materialet har dven kontinuerligt diskuterats mellan
gruppens medlemmar for att forhindra mdjligheten for personliga virderingar att ge avtryck
och styra materialet. Studiens konfirmering har &dven stérkts av de tidigare ndmnda

opponeringar som studien genomgatt fran kurskamrater. Genom dessa opponeringar har
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utomstdende personer haft mojlighet att bedoma studien och se om det insamlade materialet
och studien i stort préiglats av vra egna virderingar. Hir har dven konstruktiva moten med

handledaren spelat en stor roll.

Det sista kriteriet utgors av tillforlitlighet. Tillforlitlighet har tagits hiansyn till i form av att
resultatet framstéllts med mélet att i sd stor omfattning som maojligt transparent aterge en bild
av hela materialet och inte utesluta delar som kan anses vara centrala. For att tillforlitligheten
ska anses ha tillgodosetts har d&ven en respondentvalidering genomforts i linje med vad
Bryman och Bell (2019) skriver ar korrekt. Detta har skett genom ett utskick av det
transkriberade materialet till respektive respondent, vilket enligt Bryman och Bell (2019)
verkar fOr att betrygga att respondenternas verklighetssyn och upplevelser tolkats pa ett

sanningsenligt och korrekt sitt av oss.

3.4.2 Akthet

Kriteriet om édkthet har ocksé tagits i beaktning. Organisationen som analyserats &r liten 1
storlek rorande antalet anstillda. De anstéllda pa organisationen har tit och frekvent kontakt
med varandra pa olika sétt, vilket enligt Bryman och Bell (2019) innebér en risk for att de
tankar och dsikter som uttrycks snarare dr ett resultat av grupptdnkande &n individuella
uppfattningar och skildringar. Grupptédnkande ar svért att fullstindigt kringga. Vi har hanterat
det genom att anvdnda djupgéende utforskande fragor i intervjuerna i syfte att fa
intervjupersonernas individuella upplevelser och forhoppningar. Grupptiank har d4ven
motverkats genom att sdvil individernas namn, kén och organisationens namn har
anonymiserats for att Ita intervjupersonerna skildra en transparent och riktig bild av de
upplevelser de varit med om. Anviandandet av semi-strukturerad intervjumetod har ocksé
bidragit till att studien kunnat analysera materialet mer djupgdende. Det behover inte
nodvandigtvis vara negativt ifall medarbetarna skildrar en gemensam uppfattning av
organisationen utan det kan visa pa en socialkonstruktionistisk verklighet som delas sa pass
mycket att individerna kollektivt uppfattar den lika. Majoriteten av organisationens anstillda
har intervjuats i studien vilket har bidragit till att skapa en dkta helhetsbild. Vi anser darfor att
kriteriet om dkthet 1 enlighet med Bryman och Bells beskrivning (2019) har tillgodosetts.

Sammanfattningsvis anvédnds kvalitativa studier i form av intervjuer som forskningsstrategi

med syfte att uppticka djupgéende och reflekterande betydelser och inneborder i det

insamlade materialet. Anvindandet av semistrukturerade intervjuer med mdjlighet till
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foljdfragor hjélper oss att pa ett socialkonstruktionistiskt sétt undersdoka samverkan mellan
individer, dess upplevelser och 6nskningar om framtiden pa arbetsplatsen. Den abduktiva
ansats som tilldmpas har inneburit att det empiriska materialet varit studiens fokus. Datan
som analyserats har behandlats genom ett noga urval. Studieobjektets individer samt
organisationens namn har anonymiserats for att sdkerhetsstilla trygghet och transparens
gentemot intervjupersonerna. Analysprocessen har slutligen préglats av anvindandet av
sortering, reducering och argumentering i syfte att det insamlade materialet ska organiseras,
struktureras och kategoriseras, vilket bidragit till att den insamlade empirin kunnat ge en
helhetsbild av individernas upplevelser och forhoppningar. Studiens kvalitet har slutligen

kritiskt beaktats utifran kriterierna om trovérdighet och dkthet.
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4. Empiri och analys

1 foljande kapitel dmnar vi att presentera och analysera den insamlade empirin. Vi borjar
med att belysa de anstdlldas upplevelser av vad som motiverar dem bdde pd distans samt ndr
de dtergar till kontoret for att sedan tolka dessa upplevelser och ddrefter beskriva de
aktiviteter som upplevs vara motivationshojande. Vi har identifierat en motsdttning i empirin
som grundar sig i att de anstdllda upplever hogre motivation av att vara pa kontoret
samtidigt som de efter arbetsperioden pad distans inte upplever att de behover den sociala
aspekten som en arbetsplats kan bidra med i lika stor utstrdickning som tidigare. I avsnitt 4.1
samt 4.2 beskrivs och analyseras upplevd inre och yttre motivation. Vidare i avsnitt 4.3, 4.4
samt 4.5 presenteras och analyseras motivationshéjande aktiviteter som vi anser vara

utmdrkande.

4.1 Onskan om krimskrams

Den forsta kategorin av motivation som identifierats ur det empiriska materialet dr hur den
yttre motivationen paverkats av distansarbetet samt hur det fordndrats efter atergangen till
kontor. Till synes 6kade incitamenten for yttre motivation under tiden de anstdllda arbetade

pd distans, incitament som intrdffar naturligt ndr de anstdllda befinner sig pa ett kontor.

De incitament till beloningar pa kontoret i syfte att motivera de anstéllda 1 sitt dagliga arbete
som existerade innan COVID-19 kan antas ha minskat pa distans. Incitamenten antas ha
minskat eftersom organisationen inte kan kontrollera den digitala hemmiljon pd samma sitt
som ndr de anstillda arbetade pa ett kontor. Yttre incitament sdsom fysiska fikastunder, en
trevlig kaftebar eller en fruktkorg ar svéra for arbetsplatsen att bistd med pé distans, men har
istdllet ersatts av diverse olika yttre incitament anpassade for distansarbete. Bland annat
berittar Neptunus om hur digitala Zoom'®-kontor bidrog till 6kad arbetsglddje under

distansarbetet:

“Vi har haft 6ppna Zoom kontor didr man bara kan sitta och jobba i Zoom [...] Det har

varit véldigt, valdigt skont ocksa att man fatt mycket socialt fortfarande.” - Neptunus

16 Zoom ir en digital métestjinst som brukas av Vintergatan
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Neptunus uttalande pekar pé att de 6ppna Zoom-kontoren bidrog till att de anstéllda kénde att
de fick socialt umgénge dven nér de arbetade pd distans. De digitala kontoren och de sociala
aspekter som de bidragit med tolkas ha paverkat de anstéllda positivt under distansarbetet.
Initiativet med Zoom-kontor kan tolkas som ett incitament for att 6ka den yttre motivationen
hos de anstéllda eftersom akten tillfredsstéller det sociala behovet. Venus beréttar om hur det

var kollegorna och inte chefen eller organisationen som initierade de virtuella kontoren:

“Jag tror inte det var cheferna utan jag tror att det var ndgon [anstélld] som borjade

med det.” - Venus

I Venus uttalande kan det tolkas som att de anstillda motiverat varandra under tiden de
arbetade pa distans. De anstéllda identifierade ett behov av 6kad motivation och initierade
Zoom-kontor som en 16sning vilket kan tolkas som brist pa motivationshdjande initiativ frén
chefen eftersom behovet inte identifierades av chefen utan av de anstéllda. Det forekom dock
andra initiativ till yttre motivation ifrén organisationen och chefen under distansarbetet.
Respondenterna nimnde bland annat digitala incheckningar. Dessa papekade bade Uranus
och chefen Saturnus nér de blev tillfragade gillande vad som var motiverande under

distansarbetet:

“Var arbetsplats har varit grymt duktiga tycker jag pa att ha check in varje morgon sa
att man sdger hej sé att man kénner att man ar en del av teamet dven som ny.” -

Uranus

“Ganska tidigt sa tog vi tag i att vi skulle traffas digitalt atminstone 3 ganger i veckan,
sé att jag hade check-ins med alla i en timme pa méndagar, en halvtimme pa onsdagar
och sen fri tid pa fredag. Dér det successivt blev mindre och mindre seridsa mdten
men mandagarna var verkligen ordentligt uppstrukturerat. Fredagarna, det var sahér,
vad ska du gora i helgen? Och folk fick ta en 6l eller sd samtidigt om de ville.” -

Saturnus

Majoriteten av respondenterna framhdvde digitala incheckningar som ett positivt och
motiverande incitament. Initiativet gav de anstidllda mojlighet att 14ra kénna varandra, vara
sociala och kommunicera enkelt med varandra pé distans, vilket dr ndgot som 1 6vrigt kan ske

mer naturligt pa ett kontor. Det framkommer 1 citaten att det funnits ett behov av bade formell
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och informell kommunikation mellan de anstéllda i organisationen. Digitala incheckningar
kan tyda pa att kommunikationsbehoven hos de anstéllda tillfredsstélls, till den grad att de
valde att behalla incheckningarna dven nir de atergick till kontoret.Vidare mojliggor
bibehallandet av digitala incheckningar att de anstéllda kan tillfredsstélla sina behov utan att
ta sig till kontoret. Utdver digitala incheckningar fanns det andra digitala initiativ fran

arbetsplatsen for att halla uppe motivationen och uppfylla det sociala behovet hos anstillda:

“Vi har ju fatt mycket stottning uppifran ocksa, mandat att testa pa digitala
evenemang och kopa in och testa olika verktyg. Mycket mandat ocksa att géra mycket
sociala grejer, dven 1 digitalt format. Just for att halla upp sociala integrationen och

motivation och energi.” - Neptunus

Neptunus forklarade att arbetsplatsen erbjudit de anstidllda mandat att testa olika digitala
verktyg under tiden de arbetade pé distans for att frimja den sociala aspekten och 6ka
arbetsglddjen. Dessa mandat tolkas som att arbetsplatsen vill 6ka tillfredsstéllelsen hos de
anstillda samt uppfylla ett socialt behov, vilket tyder pa incitament for 6kad yttre motivation
hos de anstéllda. Vidare berédttade Merkurius om hélsoframjande initiativ fran arbetsplatsen

under tiden de anstéllda arbetat pd distans:

“Vi har faktiskt via jobbet en app [...] sa var tredje timme fér jag upp pé skdrmen att

nu r det dags att géra gymnastikdvningar. [...] Och det har hjdlpt.” - Merkurius

Majoriteten av respondenterna betonade att de upplevde en forbittrad hilsa nir de arbetade
pa distans vilket tyder pé ett behov om initiativ for att forbéttra hilsan nir de anstéllda arbetar
pa kontoret. Appen med gymnastikovningar tolkas som ett initiativ frin organisationen for att
tillfredsstdlla behovet att uppna en béttre hilsa pa distans. Merkurius &r den enda av
respondenterna som nimnde appen vilket kan tyda pé att initiativet glomts bort, inte
anammats eller inte 6kat motivationen hos de andra anstillda. Fler hidlsofrdmjande incitament

for att 0ka bade effektivitet och motivation framhédvdes av chefen Saturnus:
“Jag jobbade hart och det har gitt vigen skulle jag sdga i att folk skulle ta sina

friskvardstimmar och att man fick forlingd lunch utan att behdva reglera det i sitt

flextid, det var inga problem med att ta extra promenader eller g& ut och springa och

32



Nassiri, Olsson & Stofkoper

sént. Det fick man gora pa arbetstid utan att behdva flexa, tog jag som beslut for jag

markte att det 6kade motivationen och effektiviteten.” - Saturnus

Ur Saturnus perspektiv kan initiativet tolkas som uppfyllande av ett mal, att 6ka eftektivitet
och motivation hos de anstéllda, vilket tolkas som 6kad yttre motivation. Ur de anstilldas
perspektiv kan initiativet tolkas som en beloning och tillfredsstillande av behov vilket dven
tyder pé okad yttre motivation. Initiativet gar i linje med att de anstéllda upplevde en
forbéttrad halsa under tiden de arbetade pé distans. Nér de anstédllda borjade dtergé till

kontoret mérkte Saturnus stor skillnad géllande deras hélsa:

“Den viktigaste [skillnaden mellan nu och under distansarbete] &r att folk har trénat
mindre, en utav de bista grejerna med att sitta hemma &r att det var mycket littare att
ha ett friare schema. [...] Det har flera av mina teammedlemmar sagt att de saknar,

hélsobiten som de dnda fick under pandemin.” - Saturnus

Det tolkas som att chefen dr medveten om avsaknaden av hélsofrimjande atgirder pa
arbetsplatsen efter tergang till kontoret samt att det finns ett behov av fler initiativ for att
motivera och frdmja hélsan hos anstéllda. Chefen tolkas dven vara medveten om att de
anstéllda efterfrdgar mer hélsoframjande atgérder vid kontorsarbete och att det paverkar deras
motivation. Bland annat Merkurius betonade avsaknaden av hilsofrdmjande initiativ och ger

ett konkret exempel pd hur Forsvarsmakten hanterar hilsa pa arbetsplatsen:

“De har 3 timmar arbetstid-traning i varje vecka, alltsé inte friskvérd att du far gora

det om du vill utan de ska trdna 3 timmar per vecka och da &r det att de haller koll pa
att deras medarbetare mar bra. [...] FOr att trdningen &r ju bevisat, att vi mar battre av
att rora pa oss. [...] att man kollar mer pa att det inte heter friskvard kanske...Utan att

det heter liksom arbetstid. ” - Merkurius

Det framkommer att bade chef och anstéllda ser ett behov av hilsofrimjande incitament. De
anstillda upplever béttre hélsa nir de arbetar digitalt eftersom de anser att de har ett mer
flexibelt schema och tid till att ta hand om sin hélsa. Anstdllda har en hogre yttre motivation
for att arbeta pa distans nir det géller hélsa vilket innebdr utrymme for att 6ka motivationen
pa kontoret. Merkurius citat kan tolkas som en 6nskan om att Vintergatan ska infora liknande

initiativ som Férsvarsmakten for att 6ka den yttre motivationen hos de anstiillda. Okning av
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yttre motivation kan sammankopplas med viljan att ta sig till kontoret. Majoriteten av
respondenterna dnskar hilsofrdmjande atgérder for att vilja ta sig till kontoret. Det kan tolkas

som en Onskan om 6kad yttre motivation ndr det giller kontorsarbete.

Sammanfattningsvis framkommer det att det fanns yttre incitament till motivationshdjande
aktiviteter under distansarbetesperioden som var initierade bdde frin de anstéllda och fran
chefen samt organisationen. Det var de anstédllda som initierade Zoom-kontor i syfte att kunna
umgds, om dn pa distans, medan chefen och organisationen bistod med incheckningar och
hilsofrimjande atgirder. Chefen lade specifikt stor vikt vid de hilsofrdmjande atgérderna
under distansarbetet som minskat under dtergangen till kontorsarbete. Denna avsaknad av

hilsofrdmjande atgérder vid kontorsarbete &r bade chef och medarbetare medvetna om.

4.1.1 Onskan om kaka

Ndsta monster som framkommer i det empiriska materialet dr att de anstdllda stdller hogre
krav pa arbetsplatsen i form av motivationsfrimjande dtgdrder efter pandemin. De anstillda
uttrycker att motivationsnivdan har varit varierande hos de olika anstdllda i anknytning till
overgdngen fran distansarbete till kontorsarbete. Den gemensamma ndmnaren som
identifierats dr att de anstdllda onskar 6kad yttre motivation for att de ska vilja arbeta pad

kontoret.

Avsnittet kommer att analysera de anstélldas syn pa att Gverga fran distansarbete till
kontorsarbete samt vad de anser som motiverande till att arbeta pa kontor. Fokuset 1 avsnittet
ar faktorer kopplade till yttre motivation samt vad de anstéllda vill att arbetsplatsen ska
erbjuda for att de ska kdnna sig motiverade till att arbeta pa kontoret. Bland annat Uranus och

Mars poingterade att det krévs att anstéllda ska vilja arbeta pa kontoret efter pandemin:

“Kanske att man kommer behova jobba hardare for att fa folk att vilja vara pa plats.
Béade for de anstillda men ocksa vara studenter. Det kommer att krdvas mer. Vi har

hogre krav pé arbetsplatsen.” - Uranus
“Men att nu ar det som att “the tables have turned” att det ar sa hér; “Ja, men ni maste

ju fa mig att vilja komma till jobbet”. [...] De anstdllda har typ mer makt nu [...] Och

att de maste ge oss nigonting for att vi ska komma till jobbet.” - Mars
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Det Uranus och Mars berittade pdvisar en medvetenhet hos de anstéllda angaende hogre krav
pa arbetsplatsen. Bada citaten belyser ett behov av 6kad motivation i samband med atergéng
till kontoret. Mars papekade att de anstéllda nu forvantar sig ndgon form av beloning for att ta
sig till kontoret, vilket pavisar ett behov av atgiarder fran arbetsplatsen for att 0ka den yttre

motivationen. Uranus berittade vidare om problematiken:

“Nér man jobbar hemma och man &r van vid att ha den friheten sé det blir helt
plotsligt for arbetsplatsen hogre krav att fa folk att vilja vara dér. Alltsa av egen vilja
att man inte kdnner s& “Fan, jag méste dit” utan att man bara “Ja, gud vad roligt”. S
vi pratar mycket om sa hér alltsd smagrejer att vara motiverad att komma dit for att
det finns frukt och kaffe och god stimning och ja, till att moéten och sant blir roligare

ndr man &r pa plats.” - Uranus

“Vissa dr nog s hér bara, “men klart det ska vara pé kontoret varje dag”, och andra
“men det vore skont att vara hemma 3 dagar i veckan” [...] Men det &r ganska svéart ju
eller s&, man har ju olika saker varfor man vill komma till jobbet. For vissa ar det

jobbigt att pendla for andra ér det sjukt skont att lamna hemmet.” - Uranus

Det framkommer av citaten att det har skett ett skifte efter pandemin. Tidigare var det en
sjalvklarhet att gé till kontoret men nu har anstéllda borjat forvinta sig ndgon form av
beloning for att arbeta pa kontoret. Uranus bidrog med konkreta exempel for att 6ka
motivationen till kontorsarbete; kaffe, god stimning och frukt. Exemplena kan tolkas som
beloningar som dmnar att 6ka den yttre motivationen hos de anstéllda for att i sin tur locka
dem till arbete pé kontoret. Uranus betonade dven faktumet att individer motiveras av olika
saker och att alla har olika anledningar till att ta sig till kontoret. Vidare berittar Mars om en
enkdt som skickats ut av arbetsplatsen och Venus berittar att hen inte upplevt ndgra atgirder

fran arbetsplatsen for att motivera de anstillda till att vilja komma till kontoret:

“Den hér enkéten da som vi svarade pa om vad vi tyckte om hemmakontor [...] alla
hade néstan sagt att de upplevde att de hade bittre hilsa nér de hade jobbat hemma.” -
Mars

“Nej, du skulle inte sdga nej, tyvarr. Jag 6nskar. Man hade ju kunnat fa frukost varje

dag eller nagot sadant.” - Venus
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Flera respondenter papekade att de upplevde battre hélsa vid distansarbete vilket kan tolkas
som en motiverande faktor till att fortsétta arbeta pd distans. Det identifieras ett behov av att
arbetsplatsen ska tydliggora varfor de anstillda ska vilja ta sig till kontoret eftersom de
upplever att de mér béttre ndr de arbetar digitalt. Ddrmed konkretiseras en diskrepans mellan
att ta sig till kontoret for att de anstillda mdste och for att de anstéllda vill, vilket lamnar
utrymme for 6kad motivation for att {4 anstéllda att vilja ta sig till kontoret. Venus upplevelse
kan tolkas som en 6nskan om fler incitament frén arbetsplatsen och som att en beloning for
att aka till kontoret efterfragas. Manga respondenter uttryckte olika typer av beléningar de
efterfragar som exempelvis gratis lunch, frukost och mojlighet till traning under arbetstid.

Mars berdttade hur arbetsplatsen kan belona de anstéllda som tar sig till kontoret:

“Jag foreslog i den hir enkéten da att man skulle fa mer friskvard om man kom till

kontoret, for att det hade man ju hemma att man tog en lunchpromenad.” - Mars

Mars papekade att en anledning till att den upplevda hélsan varit hogre under tiden de
anstéllda arbetat pa distans kan vara det faktum att de har haft mer tid for trdning. Det tolkas
att sddant som lunchpromenader inte hinns med eller uppmuntras pa samma sétt vid
kontorsarbete. Mars forslag tolkas som att det &r en beloning som efterfragas vilket tyder pa
en 6nskan om dkad yttre motivation. Okad friskvard for de anstillda som arbetar pa kontoret
tolkas som en beldning just for att de tagit sig till kontoret da de som viljer att arbeta pa

distans inte far ta del av beloningen.

Sammanfattningsvis ér det tydligt att de anstdllda har hogre krav gillande yttre incitament for
att aterkomma till kontorsarbete d4n vad de hade innan de arbetade pa distans. De anstéllda
tolkas kinna att de kan anvédnda sig av denna upplevda makt for att forhandla sig till béattre
arbetsplatsforhallanden om det skulle bli sa att organisationen skulle krdva att de dtergér helt

till kontoret.

4.2 Uppleva kollegornas drivkraft

Den andra kategorin av motivation som identifieras ur det empiriska materialet dr hur den
inre motivationen paverkats av distansarbetet samt hur den fordndrats under fysiska
arbetsforhallanden. Den inre motivationen har minskat drastiskt under distansarbete for de

anstdllda. Situationer ddr de anstillda tidigare drevs av att genomfora lyckosamma
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evenemang med studenter har reducerats under pandemin och det resulterar i att de kdnner

sig mindre motiverade vid distansarbete.

Avsnittet kommer att djupdyka 1 hur skiftet av kontext padverkar den inre motivationen hos
kollegor och chef. Det kommer bade att analysera hur den inre motivationen paverkas under
digitala forhdllanden samt vid helt eller delvis atergang till kontor. De svar som framkommit
fran respondenterna har skiljt sig at mellan den som arbetade pa Vintergatan innan
COVID-19 och de som borjade sin anstillning 1 anknytning till pandemin. Nér Gaia blev
tillfrigad om vad som drev de anstéllda till att utféra sina arbetsuppgifter innan pandemin

svarade hen foljande:

“Vi forsokte ju sen efter pandemin och testa lite sdhdr digitala fikor och s, men det
var inte alls samma sak. Det gick liksom inte och vi var sa déliga i borjan ocksa,
ovana. Men det var ju det som motiverade, att vara pa plats, att triffa studenterna.” -

Gaia

Gaias uttalande kan bade tolkas som inre och yttre motivation men fokuset i uttalandet ar att
de motiverades av energin av att utféra evenemang och vara pd kontoret. Avsaknaden av
fysiska utféranden bidrog till att de inte trivdes med att arbeta digitalt. De som arbetade pa
Vintergatan innan pandemin upplevde hur det var att faktiskt arbeta pa kontoret och
genomfora diverse fysiska evenemang vilket tolkas ha paverkat hur de hanterade dvergéngen
till digitalt arbete. Det dr stor skillnad pa hur Gaia sig pa arbetet i anknytning till pandemin
och hur nuvarande anstéllda vittnade om distansarbetet. Majoriteten av de som arbetar pé
Vintergatan idag kom in i organisationen i borjan av pandemin eller under distansarbetet
vilket gor att manga av dem inte upplevt de fysiska aspekterna av arbetet tidigare. Neptunus
forklarade snarare att det var enklare for hen att arbeta tillsammans med teamet pd distans &n

vad det &r att arbeta tillsammans pa kontor:

“Det har blivit svarare for att vi &r lite mer utspridda. [...] Pa ett vis sa var det enklare 1
digitalt format for da hade ju alla samma forum att forhalla sig till vilket var Zoom
[...] nu kan det vara sd att tre ses pd kontoret, tva ses pd en annan plats, en sitter

ensam.” - Neptunus
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Uttalandet frin Neptunus tyder pé att de som kommit in som nya pé arbetsplatsen enklare
anpassade sig till att arbeta pd distans @n sina foregéngare. Det tolkas pa samtliga
respondenter som bdrjade pa Vintergatan i anknytning till pandemin som att den nyfikenhet
och det intresse som kan vara kopplat till att vara ny pa en arbetsplats har gjort att de littare
anpassat sig efter de forhallanden som finns snarare dn att jimféra med vad som tidigare
fanns da de inte upplevt det. De nyare anstéllda tolkas ha haft en annan mentalitet géllande
distansarbete och snarare motiverats av att faktiskt utfora ett bra jobb &n av i vilka former
som jobbet uttrycker sig 1. Det vittnades dock @ven av nuvarande anstédllda om negativa
aspekter som COVID-19 medfort. Jupiter berdttade om rédslan att inte fa uppleva det hen

forvéntade sig nér hen accepterade jobbet:

“Men det finns en ridsla att [...] forlora ett jattestort varde av till varfor jag sokte den

hir tjansten. [...] jag vill inte missa vad det hir jobbet faktiskt erbjuder.” - Jupiter

I takt med att distansarbetet fortsatte utan nagon klar sluttid och utan besked om nér de skulle
fa atervénda till kontorsarbete vittnade medarbetarna om att de saknade de fysiska aspekterna
av natverkande och personlig utveckling som deras tjdnster egentligen skulle innebédra. Det
kan tolkas pa manga av respondenterna som att de langtade efter att triffa studenter och
kollegor igen, speciellt efter att de hade arbetat pa distans under en lédngre period. Ifall de
anstillda kinner en hopploshet i att inte fA genomfora det arbete som de avtalat om kan det
tolkas leda till minskad motivation inom organisationen. Medarbetarnas inre motivation till
att utfora sitt arbete kan minska av att de inte kénner driv och beloning kring att utfora sina
arbetsuppgifter da det tolkas som en diskrepans mellan forvéntat arbete och faktiskt arbete.
Flera av medarbetarna uttryckte att det trdkiga med distansarbete var att inte fa uppleva
fysiska evenemang pa Vintergatan och att motivationen till att faktiskt jobba minskade. Det
tyder pd att den inre motivationen forsdmrades av distansarbete. Samtidigt som den radslan
som Jupiter uttryckte existerade och medarbetarna upplevde liagre motivation pa distans sa
tolkas det trots det som att majoriteten av de anstillda kinde att de fick ta del av mycket av
deras personliga intressen inom entreprendrskap och innovation vid digitalt arbete.
Majoriteten dr dven ndjda med att de lyckats 16sa digitalt arbete inom organisationen pa ett
njutbart sdtt. Detta sdger Neptunus nér hen blir tillfrigad om vad som motiverade hen under

distansarbete:
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“Jag brinner vildigt mycket for entreprendrskap. Alltsé det finns sa otroligt mycket
drivkraft, energi, motivation pd universitetet bland studenter och som verkligen vill

gora nadgonting, vill komma och skapa skillnad.” - Neptunus

Neptunus vittnande géllande att studenterna och deras drivkraft motiverar hen stimmer
overens med flera andra respondenter. Det &r tydligt att samtliga respondenter blir motiverade
av den energi som omgivningen bidrar med oavsett digitalt eller kontorsarbete. Energin fran
andra ménniskor kan antas reduceras vid digitalt arbete eftersom de vardagliga
interaktionerna pa jobbet reduceras och det kan vara svarare att overfora energi via Zoom
eller andra digitala verktyg &n i verkligheten. Det tolkas vara en av anledningarna till att
manga anstéllda uttrycker att de gérna arbetar pd kontoret igen d& kontorsarbete ger dem mer
energi och mer drivkraft till att utfora sitt arbete vilket bidrar till 6kad motivation. Néar
Neptunus, Venus och Merkurius fick fragan om vad som motiverar dem vid arbete pa

kontoret svarade de:

“Tréaffa méanniskor och att hjélpa till, stotta, coacha. [...] Det ér sjukt kul och véldigt
motiverande [...] kollegorna dr de viktigaste som motiverar snarare dn arbetsplatsen i

sig.” - Neptunus

“Kollegorna har varit vitala, speciellt for mig som var ny och som hoppade in i ett

pandemi-ar.” - Merkurius

“Aven man kan vara trott for att man har lingre dag sa har man ofta mer energi nr

man kommer hem [...] det &r mycket kollegorna.” - Venus

Dessa ésikter kan tolkas som att de anstéllda blir allra mest motiverade av varandras nirhet
och energi snarare én vad organisationen erbjuder. Nér respondenterna tillfrigades om vad
som motiverar dem bade digitalt och pa kontoret till att utfora sitt arbete ar det vid ytterst fa
tillfallen som de svarade annat &n kollegorna eller andra intressenter. Det tolkas av
respondenternas svar att kollegorna fyller en viktig funktion i att motivera varandra, darfor
kan det tolkas vara naturligt att flera av medarbetarna vill dterga till kontorsarbete i viss mén.
Denna gemenskap och energi har trots goda forsok visat sig vara svar att aterskapa digitalt
vilket tolkas 6ka motivationen for atergang till kontorsarbete. Det kan dven tolkas av ovan

citat som att organisationen utgér en sammanhorande kénsla for de anstidllda som verkar
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trivas bra 1 varandras sillskap. Denna bild stimmer dock inte 6verens med chefens asikter.

Detta sa Saturnus om motivationssvarigheter pa kontoret:

“Nu kommer alla de hér dagliga irritationerna fram vialdigt snabbt. [...] hur man gar
tillbaka till en fysisk arbetsplats inte pa grund av jobbdelen utan av hur man jobbar
tillsammans som ménniskor har varit jatteutmanande. [...] Motivationen nu nér vi kom
tillbaka har varit ndgonting som jag fatt jobba jéttemycket med och som vi fortfarande

inte har nagot svar pa.”- Saturnus

“Att motivation dr en helt annan sak nu nér vi dr fysiska mot nér vi dr digitala och [...]
det hdr med att bara ses hela tiden och gora saker utanfor jobbet &r inte riktigt svaret

langre utan det &r nagonting mer, vi maste hitta varandra som ett team.” - Saturnus

Chefen tolkas inte ha uppfattat hur stor del av motivationen hos de anstéllda som utgér fran
kollegorna och tror snarare att de sociala interaktionerna pa kontoret blivit ett problem medan
medarbetarna tycker att de fysiska sociala interaktionerna ar det som faktiskt motiverar dem
mest med kontorsarbete. Ovriga respondenter nimnde inget om att motivationen var lag pa
arbetsplatsen pé grund av irriterade sociala interaktioner utan snarare tvartom.
Respondenterna har uttryckt flertalet negativa aspekter med kontorsarbete men ingen av
dessa aspekter har berort sociala interaktioner utan de tolkas tycka att det 4r motiverande att
traffas. Det tyder péd en diskrepans mellan vad medarbetarna faktiskt upplever och vad chefen
tror motiverar medarbetarna att arbeta pd kontor. Chefen uttrycker de sociala interaktionerna
som att de har varit en utmaning bade for hen att hantera men dven for hela gruppen vid
atergangen till kontoret samtidigt som att de anstéllda snarare upplevt de sociala
interaktionerna som positiva. Det kan delvis tolkas bero pa att medarbetarna kan ha en annan
syn mellan varandra an vad de uttrycker for chefen. Det kan &ven tolkas bero pa att chefen
eventuellt vill dverkompensera for den tid de forlorat tillsammans genom digitalt arbete och
vill hitta nya och fler sétt for att de anstéllda ska vilja aterga till kontoret &nnu mer. Chefen
uttrycker genomgéende att hen vill se till att skapa en s& god teamkénsla som mojligt. Detta
kan bidra till att hen ldgger mycket fokus pé att forsoka hitta nya sétt att motivera vid
atergdngen till kontorsarbete men kanske samtidigt missar vad som &r mest motiverande

enligt de anstillda.
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Sammanfattningsvis dr det tydligt att det var stor skillnad mellan hur de nuvarande och
tidigare anstéllda pa Vintergatan upplevde distansarbetet. De nyare anstillda kunde identifiera
fordelarna med distansarbete och motiverades snarare av den inre drivkraften att utfora ett bra
jobb &n av att genomfora fysiska evenemang. Det &r tydligt att respondenterna blev som mest
motiverade av kollegorna och deras energi vilket ar till forman for kontorsarbete. Chefen
upplevde snarare att de fysiska interaktionerna blev hinder for en trivsam arbetsplats medan

de anstillda inte tolkas uttrycka samma upplevelse.

4.3 Uppleva en ny form av arbetsplats

Ett ytterligare monster som identifierats i empirin dr medarbetarnas motsdgelser kring att
vara eller inte vara pa kontoret. De anstdllda uttrycker sig positivt kring att motivationen och
energin 6kar ndr de dr pd kontoret men samtidigt har manga andra aspekter blivit viktigare
for dem som konsekvens av pandemin. Flexibilitet, fritid och privatliv upplevs ha blivit dnnu

mer betydelsefullt dn innan.

Avsnittet kommer att analysera vad de anstédllda anser dr deras arbetsplats just nu och hur,
samt varfor, deras syn pa kontorsarbete har forandrats. Respondenterna ar verens om att de
har en annan syn pa sin arbetsplats idag 4n innan pandemin. Dessa syner kommer analyseras
och deras resonemang kring distansarbete dven nir pandemin inte ldngre dr en paverkande
faktor kommer identifieras. Majoriteten anser att de lagt mer tid pa att arbeta nir samhéllet
oppnade upp for kontorsarbete igen dn vad de gjorde vid distansarbete. Bland annat Saturnus

och Merkurius vittnade om hogre arbetsborda:

“Jag har jobbat 7 helger den hir terminen. [...] Vi gick frén att ha noll 1 flex till att jag

nu pa standard ligger kanske pa 40-50 timmar av flextid.” - Saturnus

“Vi har haft en sa otroligt stressig host. Det har varit védldigt mycket att gora. Lite for

mycket att gora.” - Merkurius

Det kan tolkas att medarbetarna inte var beredda pa den stora omstdllning det skulle bli 1
arbetsborda fran att ha arbetat pa distans till att aterga till kontoret. D4 flera av
respondenterna vittnade om att de arbetat vildigt mycket samt obekvéma arbetstider under

hdsten, nér de dtergick till kontoret, implicerar det att normen vid kontorsarbete péd

41



Nassiri, Olsson & Stofkoper

Vintergatan &r att de anstillda ska ldgga mycket av bade vardagar och helger pa att jobba.
Problemet kan tolkas grundas i att respondenterna som arbetar pa organisationen nu borjade
pa Vintergatan i anknytning till distansarbete och aldrig fick uppleva arbetsbordan innan
COVID-19. Detta tolkas ha paverkat synen pa kontorsarbete och kan dven i efterhand ha
dndrat deras asikter om distansarbete. Gaia berédttade om hur deras arbetsborda ség ut innan

COVID-19 nér hen arbetade pa kontoret:

“Jag jobbade jattemycket. [...] Balansen var ju absolut inte 40 timmars veckor. [...]

Det var inte sa bra balans.” - Gaia

De som arbetade pa Vintergatan innan COVID-19 pandemin verkar ha varit medvetna om
arbetsbordan och Gaia berittade dven att de frivilligt jobbade s4 mycket som de gjorde, delvis
for att det var det som krdvdes for jobbet. Hen berittade om hur alla var vildigt engagerade i
arbetet och frivilligt kunde vilja att stanna kvar och jobba extra pa grund av detta. De tidigare
anstillda tolkas inte ha ansett att en hog arbetsborda vara ett lika allvarligt problem som de
nuvarande anstéllda tolkas uppfatta det som. Efter dtergdngen till kontorsarbete anmérkte

flertalet anstéllda att balansen mellan jobbet och privatlivet forandrades:

“Det kédnns som att jobbet tar mer tid nu. Jag tycker nog att jag hade bittre balans nér

jag jobbade hemma.” - Venus

“Positiv bemérkelse (att jobba pd distans) &r att man har fétt en storre flexibilitet [...]

det var sd hir, stinga ner datorn och sedan 4r man klar for dagen.” - Neptunus

Det tolkas av Venus och Neptunus att de haller med om att de lagger mer tid pa arbetet pa
kontoret men det behdver inte tvunget betyda att den tiden liggs pa att utfora arbetsuppgifter.
De berittade vidare att pendlingen upplevs sluka stora delar av deras fritid och att det upplevs
som betungande att inte redan vara hemma nér arbetet ar avslutat. Venus och Neptunus
upplevelser tyder pa att de anstillda vérderar sitt privatliv och sin fritid i storre utstrackning
dn de som arbetade pa organisationen innan pandemin. Bekvidmligheten av att slippa planera
exempelvis matlddor, handling och traningstid ndmns ytterligare av flertalet respondenter
som incitament till att de uppskattar distansarbete. Majoriteten av respondenterna har haft
andra former av anstéllningar innan de bdrjade pé Vintergatan dir de arbetade pa kontoret

men di tolkas det ha varit givet for dem att pendling och annat maste genomforas for att {4
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arbeta pd organisationerna. Det &r forst nir medarbetarna fatt uppleva distansarbete som deras
asikter tolkas ha fordndrats. Efterfragan pa flexibilitet namndes mest frekvent av
respondenterna géllande vad de uppskattade med distansarbete. Samtliga respondenter tolkas
onska att flexibiliteten de upplevde under distansarbete inte ska forsvinna vid 6vergingen till
kontor. De talade d4ven om att de upplevde okad effektivitet av att arbeta digitalt och att det

var enklare att hdlla koncentrationen utan yttre storningar frn omgivningen:

“I manga fall blir jag mer effektiv hemma for att man far mindre stormoment. [...] har

man inte ljudet pa datorn sd hor man ju inte nir nagon skriver i chatten.” - Uranus

“Det dr sd mycket mer energigivande och motiverande pa kontoret. [...] det blir mer
problematiskt kanske for att man inte hinner med lika mycket som man hann med

tidigare.” - Neptunus

Uranus och Neptunus uttalande kan tolkas som att det dr enklare att fokusera p4 sitt egna
arbete pa distans adn nér kollegorna sitter bredvid pa kontoret. Respondenterna indikerar att
kollegorna ofta vill tala med varandra och att det bade kan hjdlpa i form av att det ar enklare
att 10sa arbetsfragor men dven stjélpa i form av att det tar tid frn arbetet som det inte gjorde 1
samma utstrickning pd distans. Det tolkas som motsdgande att medarbetarna far mer energi
och motivation av att vara pa kontoret nér flera av dem uttrycker att det var bekvimare att
arbeta pa distans. Flera medarbetare nimnde att motivationen var mycket ligre vid
distansarbete och att det paverkade deras arbetsvilja samt resultatet av arbetet, trots att de
ansdg sig f4 mer arbete utfort pd distans dn pd kontoret. Alla respondenter dr overens om att
nagon form av fordndring i arbetssitt framover dr nddvandigt for att bibehalla den inre
motivationen till att arbeta men att de fortfarande vill behélla den fysiska aspekten av
kontoret. Merkurius och Venus vittnade om hur det trots allt &r mest vardefullt att arbeta pa

kontoret:

“Den tappade arbetstiden i effektivitet far man snarare i motivation [av att arbeta pa

kontoret], det dr vil den bdsta beskrivningen.” - Merkurius

“Kanske pa ett sitt fick jag mer gjort nir jag satt hemma. Eller sa blir det samma i och
med att man kanske &r lite mer motiverad, jag vet inte jag kanske jobbar lite mer

effektivt nér jag &r mer motiverad pé kontoret kanske.” - Venus
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Det tolkas av medarbetarna som att de blir mer motiverade av kontorsarbete och det
impliceras att de behover fa energin fran att fysiskt traffas for att vara motiverade i sina
arbeten men att de inte langre har ett behov av att i energin dagligen. Medarbetarna tolkas
tycka om att arbeta i en miljé omgiven av andra ménniskor men behovet av att lata privatlivet
ta mer plats tolkas motivera dem &nnu mer @n kontoret. Kanske &r det den inre bekvamlighet
hos de anstillda som gor att de uppskattar att arbeta pa distans och bestimma 6ver
disponeringen av sin tid. Det kan dven tolkas bero pa att respondenterna vill 4stadkomma mer
1 sitt arbete vilket de antas fa géra nér de har mer tid over till att utveckla och forbattra sina
arbetssdtt vid distansarbete utan diverse olika storningsmoment som hade uppstatt pa ett
kontor. Chefen bygger pa det sistnimnda argumentet och vittnade om hur distansarbete

bidrog med positiva inslag pa organisationsutvecklingen:

“Vi har ocksé gjort ett enormt arbete att bara bygga om organisationen frdn grunden
for att den ska vara stabilare. Det har funnits tid {or [...] att se hur funkar
organisationen? Hur gor vi den effektivare? [...] Vi sdg pandemin som en mojlighet

och jag ar vildigt tacksam for det i slutdndan.” - Saturnus

Chefens citat stimmer §verens med medarbetarnas syn pa att distansarbete bidrar till
organisationsutveckling och att medarbetarna far mer tid over till att se Gver processer och
forbattra sina arbetssétt och resultat. Saturnus implicerade vidare att den arbetsbérda som
varit i tidigare generationer av organisationen varit ohéllbar d& den gjort att de anstillda inte
haft ndgon tid dver till organisationsutveckling. Dérav tolkas det som att distansarbetet som
pandemin bidrog med varit positivt dven for hela organisationen da den kunnat utvecklas pa
en hogre niva. Den generella tolkningen i fragan om distans eller kontorsarbete som kan
goras fran alla respondenter &r att de uppskattar att fa mer arbete utfort vid distansarbete men
att de samtidigt blir betydligt mer motiverade pa kontoret vilket ger dem storre gléddje att

enskilt och tillsammans uppfylla diverse olika mal inom arbetet.

Sammanfattningsvis upplevdes balansen mellan jobbet och privatlivet vara battre for de
anstéllda under distansarbetet. Lagre arbetsbelastning tolkas ha gynnat organisationen dé de
anstillda upplevde okat vialmaende och fick tid till att utveckla sina roller samt
organisationen 1 stort. Effektiviteten upplevdes dven vara hogre vid distansarbete dn vid

kontorsarbete pa grund av att de anstéllda far arbeta ostort vid distansarbete.
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4.4 Uppleva begrinsad anstillningsperiod

Ett monster som har identifierats i empirin dr att en stor del av den motivation som
respondenterna upplever dr relaterad till den anstdllningsform som de innehar. Pd
Vintergatan far de anstdllda enbart arbeta i tva ar. Denna organisationsform har bidragit till
att flertalet anstdllda blivit utbytta bade i borjan av, men dven under, pandemin. Nedan

analyseras de konsekvenser pa motivationen som anstdllningsformen har gett.

Stora delar av motivationen hos de anstéllda pa Vintergatan tycks vara grundad i de anstillda
sinsemellan da de upplever att kollegorna motiverar dem vildigt mycket. Detta upplevs ha
varit 1 hogsta grad paverkat av att nyanstillda kommit in i organisationen med hog motivation
och en positiv attityd gentemot arbetet under en tuff pandemi-period. Uranus berdttade om sin

egna upplevelse géllande att vara ny pé jobbet under pandemin:

“Ja, ett s var jag ny pa jobbet. Det 4r motivation i sig. Att det var vildigt roligt, alltsé

valdigt roligt och ldrorikt och sjukt trevliga kollegor.” - Uranus

Uranus resonemang tyder pd ett positivt synsitt rorande den péverkan pa digitalt arbete det
haft att hen var ny pé jobbet p& en organisation som kretsar kring fysisk interaktion. De
nyanstillda hade inte upplevt hur det var pa organisationen innan COVID-19 pandemin och
verkar ha anpassat sig vél och kommit in med ny energi 4ven under de manader d& pandemin
hade som allra mest padverkan pa samhéllet. Den generella uppfattningen bland de anstéllda
overensstimmer med Uranus vittnande géllande att de nykomna bidrog med positiv energi
och underlittade perioden av distansarbete. Respondenterna har uttryckt hur uppskattat det
var att fa ldra kinna nya personer och hur motiverande det var att fa bidra till att skapa en
positiv arbetsmiljo dven for den nyanstéllda trots att arbetsmiljon var pé distans. Saturnus

adderar till denna argumentation genom att lyfta hur tvarskontrakten paverkat hen positivt:

“Daér var faktiskt de har tvaarskontrakten ganska givande [...] det fanns ndgonting
véldigt positivt i att f in nyanstillda under loppet av pandemin. Det &r folk som &r
kommer in och ar taggade och har sokt den hir tjansten for att de tycker den é&r riktigt
kul. Det var véldigt skont for oss som hade suttit igenom hela pandemin redan [...].

Det hjélpte jattemycket.” - Saturnus
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Saturnus svar indikerar att motivationen var lag for de som arbetat pa distans en ldngre period
men att de nyanstéllda gav energin och glddjen tillbaka till dem. Det kan tolkas som att de
som borjade pa arbetsplatsen under pandemin fann sig i situationen smidigare samtidigt som
deras energi varit motivationshdjande for de tidigare anstéllda som kanske hade borjat tappa
motivationen efter en langre period av distansarbete. Det tolkas av respondenternas svar att
tvidrskontrakten generellt sett haft en positiv paverkan pd arbetsmoralen. Att fa in
nyanstéllda i organisationen kan tolkas vara en av 16sningarna till motivationsproblem under
tuffa perioder. Denna argumentation stirks ytterligare av Gaia som vittnade om hur negativt

paverkade hen och de tidigare anstéllda blev nair COVID-19 slog till:

“I borjan sa trodde man ju att det har kommer att hélla i sig i 2 veckor. Men sen dér i
mars nir det verkligen borjade stinga ner, da borjade jag soka jobb pa riktigt. Vad ska
jag gora hidr nu? [...] och sa kom det in nya som inte hade haft nagon annan bild och
sa skulle man forsoka vara en god forebild och sa bara kénde jag sa hér, nej, jag vill

inte.” - Gaia

Gaias uttalande visar att de som var anstéllda pa organisationen innan pandemin hade svarare
for att anpassa sig till det nya normala 1 anknytning till pandemin medan de som blev
anstillda 1 ett senare skede anpassade sig till situationen béttre. I denna aspekt tolkas det som
att distansarbetet hanterades betydligt battre av de nyare anstéllda for att de kom in 1
anknytning till pandemin till skillnad frdn de som var tvungna att anpassa sig. Samtidigt finns
det generella baksidor av tvdarskontrakten dven for de som anstélldes 1 anknytning till

pandemin. Saturnus beréttade vidare om hens motivation i slutet av hens kontrakt:

“Nédr man har sadana hér typer av kontrakt sa ar det en valdigt naturlig del som jag har
sett 1 alla medarbetare jag har tackat hejda till [...] Man vet att de sista 3 minaderna
kommer folk att borja tappa kontrollen, fokus och motivation och de det dr svart att fa
tillbaka den. Alltsé folk gor ett bra jobb for att de ar duktiga och lojala ménniskor och
jag tror att min motivation...Eller jag upplever att den finns. Jag ska gora ett bra jobb
och jag ska avsluta 2021, sa jag har tydliga deadlines. Det hir vill jag fa gjort innan

jag slutar. Det dr véldigt svart att tdnka framat.” - Saturnus

Saturnus belyser problematiken med tvaarskontrakt som inte behdver vara kopplad till

COVID-19 och distansarbete. Aven om tvaarskontrakt kan agera som motiverande kan de
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dven, ndr de lider mot sitt slut, tolkas paverka motivationen negativt eftersom de som slutar
kan ha svért att agera ur ett framtidsperspektiv for att se till organisationens bista. Det kan
dock anses vara ett problem nir varje kontrakt avslutas, oavsett lingden pd kontraktet. Den
huvudsakliga aspekt som tvaarskontrakten generellt tolkas ha bidragit med &ar hogre
arbetsmoral och motivation hos samtliga anstédllda. Detta, i en pandemi-period, tolkas ha varit

ovirderligt for de anstéllda pa Vintergatan.

Sammanfattningsvis har anstillningsformen pa Vintergatan tydligt paverkat de anstédlldas
anpassning till att arbeta pa distans. De som anstélldes i anknytning till pandemin hade
betydligt enklare for att se det positiva i distansarbete. Det tolkas ha varit motiverande for alla
inom organisationen att stindigt fa in nya, energifulla anstéllda som ldttade upp stdmningen.
Oberoende av pandemin tolkas motivationen minska hos den enskilda anstillda vid

kontraktsslut.

4.5 Onskan om makt

Ett sista monster som identifieras i det empiriska materialet dr viljan att ha ett flexibelt
arbete ddr de anstdillda sjéilva kan bestdmma till vilken grad de vill arbeta pa ett kontor. Det
framkommer dven i materialet att mdanga anstdllda betonar vikten av fri vilja dven om de
sjdlva hade valt att arbeta pd kontoret. Det egna ansvaret samt den fria viljan kan tolkas som

faktorer som bidrar till hégre motivation for de anstdillda.

Auvsnittet fokuserar pd hur de anstdllda onskar att arbeta i framtiden nir pandemin inte langre
ar en paverkande faktor. Ménga respondenter belyser behovet av att ha valfrihet gillande att
vara eller inte vara pa kontoret trots att de foredrar kontorsarbete framfor distansarbete.

Uranus och Jupiter beréttade om distansarbete och kontorsarbete pd Vintergatan:

“Vi Onskas vara pa plats full tid av var chef. Daremot har vi tillatelse att jobba hemma

om vi frdgar om lov.” - Uranus

“Det dr vildigt mycket olika sorters information som kommer pé den korta tiden. [...]
Nu har jag forstatt det att ja vi ska vara pa kontoret, det &r meningen, men om du vill
vara hemma sa far du gérna forklara typ nagra dagar i forvég att du tdnker vara

hemma den dagen och f& godkdnnande.” - Jupiter
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Enligt Uranus och Jupiter krdvs det att de anstédllda frdgar om lov nér de vill arbeta pa distans
vilket dvriga respondenter gett varierande svar kring. Vissa respondenter ndmnde att det 4r en
informell regel eller att de inte behover fradga om lov alls. Varierande svar tolkas vara en
konsekvens av bristféllig kommunikation av riktlinjer frén organisationen trots att flera
respondenter nimnde att det existerar ett universitetsbeslut. Att olika respondenter besitter
olika information angdende vad som géller tolkas leda till varierande asikter om de nuvarande
riktlinjerna. Vidare beréttade Uranus och Venus om sina tankar angéende att fridga om lov nir

de vill arbeta pé distans:

“Ja 1 teorin tycker jag inte att det dr konstigt for att jag tycker att man bor ha en dialog
med sin chef om det. Men i praktiken tycker jag &r ganska jobbigt [...] Det dr ju
skonare nir det ar flexibelt och [...] &ven nér jag hade flexibelt sa hade jag nog dnda
varit inne de flesta dagarna, men det &r en skillnad mentalt att veta att man maste

fraga.” - Uranus

“Jag marker ju att jag blir lite sa tvdr nu nir man ska séga “dr det okej om jag jobbar
hemma den hdr dagen?” De delarna. Sa att det ar vil dven att fortfarande ha friheten

ocksa som motiverar mig.” - Venus

Det framkommer i citaten att det har uppstatt en viss irritation hos de anstéllda som tolkat
riktlinjerna som att de behover be om lov. Citaten tolkas som att respondenterna saknar
valfrihet. Det tolkas av Uranus och Venus att de inte vill behova forklara varfor de vill arbeta
digitalt och citaten tyder pé att de vill ha mer frihet under ansvar. Uranus papekar dven att hen
hade varit inne pé kontoret de flesta dagarna &ven om hen hade haft ett flexibelt arbete.
Uranus péapekande visar att det dr valfriheten som &r kritisk och inte den faktiska 6nskan om
att arbeta pé distans. Venus podngterar dven 1 sitt citat att det &r valfriheten som ar en
motivationsfaktor i sig och inte specifikt distansarbete eller kontorsarbete. Irritation som
uppkommer i samband med att fraga om lov tyder pa att de anstédllda kdnner sig omotiverade
oavsett geografisk plats for arbetet. Citaten tolkas som en klar avsaknad av fti vilja och
ddrmed en avsaknad av inre motivation hos de anstillda som kénner irritation i samband med
att behova fraga om lov. Neptunus och Venus beréttade hur manga dagar de onskar att arbeta

pa distans per vecka:
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“[...] men att det inte ska vara liksom sa tvingande att man méiste vara pa kontoret.
Sen sa foredrar jag personligen att vara pa kontoret, det gor jag, men jag vill ju dnda

ha den mojligheten och friheten att kunna bestdmma sjdlv.” - Neptunus

“Lite hybrid skulle jag sdga. Kanske hemma 1-2 dagar i veckan i alla fall och sen mer
eller mindre om man sa hér vill. Det hade ju ocksa varit vildigt skont om man [...]
hade kunnat gora sa ibland ocksé att man kan jobba helt pé distans i en vecka ocksa

om man hade velat det.” - Venus

Neptunus pépekade att det &r viktigt att ha ett flexibelt arbete dar hen kan styra sjélv om hen
vill arbeta pa distans eller pa kontoret. Venus papekade dnnu en ging att de anstéllda ska
kunna styra sjdlva nir och om de vill arbeta pé distans. Majoriteten av alla respondenter har
uttryckt att de vill kombinera distansarbete och kontorsarbete dven nir pandemin inte lingre
ar en pdverkande faktor. Det framkommer att fri vilja dr en drivkraft hos respondenterna och
att detta behov har 6kat markant i anknytning till pandemin. Resterande respondenter
instimmer att de Onskar ett flexibelt arbete samt att de individuellt vill styra till vilken grad
de arbetar pa distans och pé kontoret. Det tolkas som att de anstéllda anser att flexibelt arbete
ska vara en sjdlvklarhet efter pandemin. Den fria viljan tolkas vara en motiverande faktor for
alla respondenter dven om flertalet inte trivdes nir de arbetade pé distans och foredrar att

arbeta pa ett kontor.

Sammanfattningsvis kan det hivdas att den hogsta efterfrdgan hos de anstéllda framover
tolkas vara flexibilitet i sitt arbete. Samtliga respondenter tolkas stridva efter mer
sjalvbestimmanderitt och egen disponering av kontors- eller distansarbete. Det viktigaste hos
medarbetarna tolkas inte vara exakt hur mycket de arbetar péd distans eller pa kontoret utan att

fa friheten att bestimma det sjalv.
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5. Diskussion

1 foljande kapitel kommer de empiriska fynden stdllas i relation till existerande forskning. 5.1
behandlar de anstdlldas upplevelser av yttre motivation, 5.2 behandlar de anstdlldas
upplevelser om inre motivation. 5.3, 5.4 och 5.5 behandlar de aspekter av ovan ndmnda

omrdden vi identifierat som utmdrkande motivationshéjande aktiviteter.

5.1 Yttre incitament till motivation

Under tiden de anstéllda pa Vintergatan arbetade pa distans fanns det en avsaknad av socialt
umginge samt formella och informella diskussioner mellan kollegorna vilket ledde till att de
anstéllda initierade Zoom-kontor. I studien som utférdes av Finnegan (2021) framgick det att
majoriteten av respondenterna upplevde minskat socialt umginge mellan kollegorna vilket
dven var en stor riddsla bland de anstéllda som deltog 1 studien som utférdes av Bloom et al.
(2015). Resultaten i tidigare forskning ar i linje med vad de anstéllda pa Vintergatan upplevde
angéende den sociala aspekten under tiden de arbetade pa distans. Det fortydligas 1 det
empiriska materialet att Zoom-kontor var en bidragande faktor till att fylla det sociala
behovet, vilket dr ett av de psykologiska behoven i SDT (Deci & Ryan, 2017). De digitala
incheckningarna beholls dven efter atergéng till kontoret vilket mojliggdr for anstéllda att
tillfredsstilla det sociala behovet beskrivet av Deci och Ryan (2017) utan att faktiskt behova
arbeta pa kontoret, dirmed dr den yttre motivationen relaterad till det sociala behovet forhgjd.
Trots de motivationshdjande sociala atgérderna vid distansarbete kéinde de anstéllda sig
mindre socialt interaktiva samtidigt som de inte l4ngre anser sig behova fysiska interaktioner
till samma grad. Det innebér att det sociala behovet ur den kontext Deci och Ryan (2017)
menar har skiftat da det inte ldngre tvunget behdver innebara fysiska sociala interaktioner och
inte 1 samma utstrdckning som tidigare eftersom respondenterna ndjer sig med kontorsarbete

ndgra dagar 1 veckan och inte alla fem arbetsdagar.

Det fanns flertalet initiativ frdn chefen och arbetsplatsen for att de anstillda skulle 13 tid till
trdning vid distansarbete vilket enligt Deci och Ryan (2017) kan anses vara beloningar, dirav
framkommer det att de anstillda upplever en 6kad yttre motivation till att arbeta pa distans da
de belonades med utrymme for traning. De anstéllda forklarade dven att de fann mer tid for
traning da pendlingstiden minskade samt att de fick mgjlighet till lunchpromenader vilket dr i

linje med det resultat som presenterades av Digital (2021). Darmed tydliggors det att behovet
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av forbattrad hélsa var mer tillfredsstéllt under distansarbete dn efter att de anstéllda borjade
aterga till kontoret. Behovet av forbattrad hilsa &r i linje med Herzberg (1966) eftersom det
kan liknas vid att undvika obehag som exempelvis forsdmrad hilsa. Hygienfaktorer r enligt
Herzberg inte motivationshdjande vilket motsétter sig vad de anstéllda pa Vintergatan ansag
vara motiverande for dem. De anstéllda podngterade dven att de inte upplevde nagra
hélsofrdmjande incitament fran organisationen eller chefen efter dtergangen till kontorsarbete,
vilket kan agera bade som motivation till distansarbete samtidigt som det kan minska
motivation till kontorsarbete. Chefen uttryckte att hen d&r medveten om behovet av
hilsofrimjande incitament efter atergédngen till kontor, diremot framkommer det inte om hen

har planer pa nya initiativ géllande hilsa.

Majoriteten av respondenterna foredrar ett flexibelt arbete dér de sjdlva kan styra hur ménga
dagar i veckan de vill arbeta pé distans, vilket kan anses vara en konsekvens av att de
upplevde tillfredsstillning av det sociala behovet samt att de upplevde en bittre hilsa nér de
arbetade pa distans. Det &r ett resultat som stimmer dverens med studierna som utférdes av
Alexander et al. (2021) samt Mitra (2021). Studien som utfordes av Finnegan (2021) visade
att dver 50% av de som deltog 1 studien kunde ténka sig att arbeta pd distans under en ldngre
tidsperiod eller till och med for alltid, vilket till viss del motsatter sig hur de anstéllda pa
Vintergatan ser pa distansarbete. I avsnitt 4.5 tydliggors det att de anstillda pa Vintergatan
kan ténka sig en hybrid 16sning dir de kan styra nir de vill arbeta pé distans samtidigt som de

podngterar att de inte vill ha distansarbete pa heltid.

Sammanfattningsvis framkommer det att det sociala behovet delvis tillfredsstdlldes nér de
anstillda arbetade pa distans. Det tydliggdrs dven att de anstillda upplevde fler incitament till
forbattrad hilsa under tiden de arbetade pa distans samt att det uppkommit ett behov av

hilsofrdimjande aktiviteter efter tergédngen till kontor.

5.1.1 Fran sjilvklarhet till fri vilja

Under hosten 2021 atergick Vintergatan till kontorsarbete och det framkommer indikationer
pa att det gétt fran att vara en sjdlvklarhet till att de anstéllda ska vilja ta sig till kontoret. Ett
skifte har skett dar makten nu ligger i de anstilldas hdnder och det dr arbetsplatsens ansvar att
locka dem till kontoret, vilket pdpekas av respondenterna. Mitra (2021) podngterar 1 sin
artikel att arbetsplatser bor anpassa sig efter det nya normala som i artikeln anses vara

hybridorganisationer for att inte g miste om talang, vilket till viss del 4r 1 linje med att de
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anstillda pa Vintergatan anser att makten ligger i deras hinder. Kontorsarbete kan anses vara
ett beteende som inte dr njutbart for den anstéllde men har ett virde for arbetsplatsen, dirmed
kraver de anstéllda 6kad yttre motivation i form av beloningar for att engagera sig i beteendet
1 enighet med Deci och Ryan (2017). Alla exempel pa motivationshdjande aktiviteter som
gavs av respondenterna framkommer som beloningar vilket dr i linje med Deci och Ryan
(2017) men enligt Herzbergs (1987) koncept KITA klassificeras dem inte som motivation.
Herzberg (1987) papekar att incitament som beloningar endast ér en extern generator med
motivation. Det innebér att arbetsplatsen maste fortsitta belona sina anstéllda for att behalla
motivationen samt att beloningar inte far de anstéllda att faktiskt vilja utfora ett beteende
(Herzberg, 1987). Det motsitter sig den respons som framkommer i det empiriska materialet
eftersom de anstillda sjdlva anser att beloningar dr den motivationshdjande aktivitet de &r i
behov av. Anledningar till kontradiktionen kan vara att anstillda vill bli belonade eller att de
soker en tillfallig motivation under atergangen till kontoret. Respondenternas svar betraktas
som Onskemal och det dr svart att avgora ifall dessa dr bevis pa motivationshdjande

aktiviteter.

Det tydliggors att de anstidllda motiveras av olika saker. Det kan 1 sin tur innebéra att ett
incitament fOr att 6ka motivationen fran arbetsplatsen troligtvis inte kommer ha samma
paverkan pé alla anstillda. Det kan liknas vid Donati et al. (2021) som klargjorde att
implementationen av distansarbete bor anpassas utefter vilken grupp de anstillda tillhor.
Eftersom de anstédllda pa Vintergatan arbetat pa distans under en lédngre tidsperiod kan
atergdngen till kontoret vara i behov av en utforlig implementationsprocess (Donati et al.,
2021). En anledning till att de anstéllda har varierande svar pd vad som kan motivera dem till
att aterga till kontoret kan vara att teamkénslan har minskat bland de anstillda under tiden de
arbetat pa distans. Det éar till viss del i linje med den problematik som Kayworth och Leidner
(2002) papekar kan uppsta i samband med distansarbete. Kommunikation,
organisationskultur och sociala distinktioner mellan anstillda kan minska enligt Kayworth
och Leidner (2002) vilket i sin tur kan leda till att de anstéllda blir mer bendgna att uppleva

individuella behov snarare an kollektiva.

Sammanfattningsvis framkommer ett behov och dnskemaél av yttre incitament som fika, lunch
och tid till hilsa for att hoja motivationen och fa anstillda till att vilja arbeta pa kontoret. Det
klargors dven att de anstillda pd Vintergatan inte nddvandigtvis vill arbeta pd distans utan att

de ser valfrihet och flexibilitet som en motivationshdjande aktivitet.
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5.2 Inre incitament till motivation

Nar Vintergatan dvergick till digitala arbetsformer 1 bérjan av pandemin vittnar den tidigare
anstdllde om hur de tappade all motivation till att arbeta dd mojligheterna att genomfora
fysiska evenemang och att nétverka helt férsvann. Den motivation som forsvann hos de
tidigare anstéllda gar att liknas vid Whites (1959) beskrivning av inre motivation da
drivkrafterna till att utfora ett bra jobb minskade. Den tidigare anstéllde vittnar om en svar
overging for de som arbetat pa organisationen under en ldngre period innan pandemin och
redan upplevt allt vad jobbet innebar innan digitalt arbete blev verklighet. Trots att de nyare
anstéllda pa Vintergatan vittnar om légre motivation vid distansarbete verkar de ha anpassat
sig betydligt béttre till distansarbete dn vad de tidigare anstillda gjorde. De lyckades snarare
hitta Whites (1959) drivkrafter for inre motivation i kdrnan av vad de brinner for, vilket ar
innovation och entreprenorskap. De nuvarande anstéllda blir motiverade av allt de lyckas
astadkomma trots diverse digitala hinder snarare &n vad de fysiskt ser att de 4stadkommer

genom fysiska interaktioner.

I linje med vad Thompson (2020) skrev géllande att avsaknaden av socialt umgénge &r det
storsta hotet for de anstéllda under digitalt arbete uttryckte samtliga nuvarande anstillda
respondenter att de blir betydligt mer motiverade av energin som de fér av att traffa
kollegorna pa kontoret &n vid digitalt arbete. Denna aspekt var dock inte chefen lika
overtygad om utan hen tror att det krdvs mer &n enbart socialt umgénge for att motivera
anstéllda. Chefens syn kan vara korrekt i sig men fringér bade Thompsons (2020) och de
anstélldas dsikter gillande sociala interaktioner. Flera av respondenterna nimnde &ven
fordelen med distansarbete att kunna jobba oavsett geografisk plats da det anses vara
bekvamt, en podng dven Thompson (2020) papekade med distansarbete. Bloom et al. (2015)
skriver om hur balansen mellan jobbet och privatlivet forsdmras av distansarbete, vilket inte
staimmer Overens med respondenterna i var studie. Majoriteten av de anstillda pa Vintergatan
upplevde att balansen mellan jobb och privatliv istillet forsimrades vid atergangen till kontor
jamfort med hur den var vid helt digitalt arbete. De anstillda efterfragar den flexibilitet de
hade under distansarbetet. Kniffin et al. (2021) skriver ocksa om hur minskat socialt umgénge
kan ha péverkat motivationen hos anstillda till att utfora sitt arbete, speciellt under pandemin
da dven privata sociala interaktioner minskat. Kniffin et al. (2021) poédngterar att det ar ett
omrade som maste undersokas vidare d& pandemin inte hade avancerat sa langt under tiden

de skrev sin artikel, men de var tydliga med att de tror att det paverkat anstéllda negativt. Det
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skulle kunna stdimma att féarre sociala interaktioner i privatlivet paverkar motivationen 1 det
digitala arbetet, men 1 var studie har det inte pdverkat individernas motivation sé pass
negativt att de helt vill aterga till kontorsarbete. De kan ténka sig att fortsitta arbeta pa
distans trots att motivationen for att utfora sina arbetsuppgifter ér lagre pa distans én pé ett

kontor.

Sammanfattningsvis tydliggdrs det att trots en hardare overgang for de tidigare anstillda dér
den inre motivationen minskade markant har de nyare anstéllda anpassat sig efter
omstdndigheterna och funnit alternativa drivkrafter for inre motivation. De anstéllda pa
Vintergatan uttryckte hogre motivation nir de arbetar pd kontoret &n pa distans d&ven om

balansen mellan jobb och privatliv visade sig vara forsdmrad efter terging till kontoret.

5.3 Skifte i definitionen av arbetsplats

I linje med vad som diskuterats ovan upplevde medarbetarna hog motivation av att omringa
sig med kollegorna och triffa diverse intressenter pa kontoret, men uppskattade &dven att
arbeta pé distans. De uttryckte att det dels berodde pd att de kidnde sig mer effektiva och fick
mer arbete gjort ndr de arbetade digitalt, och dels pd att de fick mer tid 6ver till privatlivet vid
distansarbete. Faktumet att de kunde bygga om och utveckla organisationen under
distansarbetet visar pd att de haft mer tid 6ver for utveckling och annat till f6ljd av
distansarbetet jamfort med tidigare. Innan pandemin forestillde sig formodligen manga att
kontoret var ens arbetsplats men nu kan arbetsplats for manga dven innefatta distansarbete.
Det kan delvis forklaras av Herzbergs (1966) tvafaktormodell, vilket utvecklas i stycket

nedan.

De anstdllda pd Vintergatan upplevde sig vara mer motiverade nir de arbetade pé kontoret dn
nér de arbetade pa distans, till allra storsta del beroende pa att de far triffa och umgés med
sina kollegor vid arbete pa kontoret. Herzbergs motivationsfaktorer (1966) innefattar bland
annat prestation, erkdnnande och arbetet i sig. Nér de anstillda vid Vintergatan arbetar pa
kontoret far de mojlighet att enklare visa uppskattning for varandra och arbeta tillsammans
som ett team. Aven om de anstillda bade kan fi erkéinnande och tillits prestera pa distans
upplevs det inte lika motiverande som nér de exempelvis genomfor lyckosamma evenemang
fysiskt. I linje med Herzbergs (1966) teori gillande motivationsfaktorer dr dirmed

motivationen hogre for de anstillda vid kontorsarbete én digitalt dd motivationsfaktorerna
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enklare uppfylls. Trots det skaver tanken att dtergd helt till kontorsarbete hos de anstéllda. Det
argumenterar Herzberg (1966) beror pd att hygienfaktorerna inte behdver vara uppfyllda av
kontorsarbete bara for att motivationsfaktorerna dr det. I Vintergatans situation ansag de
anstédllda bland annat att pendlingstid och lagre effektivitet pa kontoret paverkar dem
negativt. Herzberg (1966) argumenterar for att dessa negativa aspekter ingar 1
arbetsforhallanden men forfattaren anser samtidigt inte det vara motivationshdjande att slippa
dessa arbetsforhallanden utan ser det enbart som reducerande av klagomal. Aven om vi inte
kan konstatera ifall det faktiskt &r motivationshojande eller ej for de anstéillda pa Vintergatan
att slippa pendling och annan planering for kontorsarbete gér det att utldsa av deras
upplevelser att de blir mer motiverade av att arbeta pa distans just av anledningen att de

slipper de nimnda hygienfaktorerna vid distansarbete.

Upplevelserna kring definitionen av motivation skiljer sig gentemot tidigare forskning. Det ar
faktumet att de slipper hygienfaktorer sdsom pendling och forlorad effektivitet av att arbeta
pa distans som motiverar de anstillda att arbeta pa distans trots att den upplevda inre
motivationen dr hogre vid kontorsarbete. Herzberg (1966) tolkar inte ndgon av
hygienfaktorerna som motivation utan ser dem snarare som nédvéndigheter som inte alls
paverkar motivation. Herzbergs syn pa hygienfaktorerna skiljer sig gentemot de anstillda pa
Vintergatans upplevelser dé de ser negativt laddade hygienfaktorer kopplade till
kontorsarbete som motiverande att arbeta pa distans och inte pa kontoret. Denna upplevda
motivation till att slippa hygienfaktorer kan antas vara en av anledningarna till att det

forvintas mer distansarbete dven framover.

Sammanfattningsvis var effektiviteten hogre nér de anstillda arbetade pé distans samtidigt
som motivationen upplevdes vara hogre nér de fick vara pa kontoret, tréffa sina kollegor och
visa uppskattning for varandra. Vidare tydliggors att en arbetsplats for manga dven innefattar
distansarbete snarare &n endast ett kontor samt att de anstéllda upplever det som

motivationshojande att slippa pendla och planera infor kontorsarbete.

5.4 Tvaarskontrakt

Deci och Ryan (2017) menar att den sociala kontext som en individ befinner sig 1 har hog
paverkan pé den inre motivationen da den paverkas av individerna i ens omgivning. Nir de

nyanstéllda pa Vintergatan borjade arbeta bidrog det med glddje och nyfikenhet. Det har
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okade den inre motivationen hos de redan arbetande individerna dven mitt under pandemins
allra morkaste stunder vilket stimmer dverens med Deci och Ryans (2017) teori d& de menar
att sociala interaktioner dr vitala for att uppna inre motivation. Nagot varken Deci och Ryan
(2017) eller Herzberg (1966;1987) tagit hojd for dr hur faktumet att stindigt anstédlla nya
paverkar motivationen hos de tidigare anstillda vilket framkommer som en stor del av
motivationen hos de anstillda pd Vintergatan. De anstéllda har blivit positivt paverkade av att
f4 in nya ménniskor 16pande i organisationen och det kan vara en av anledningarna till att de
hanterade distansarbetet s& pass vél som de upplever att de gjorde. Den sociala kontexten var

vital for att bibehédlla motivationen trots motgéangar, i enlighet med Deci och Ryan (2017).

Trots den motiverande sociala kontexten de befinner sig i visar det sig att motivationen
minskar for de flesta som ar i slutet av sina kontrakt. Det dr 1 motségelse till Deci och Ryan
(2017) som argumenterar for att den inre motivationen ska och bor vara lika hog som tidigare
med allt annat lika. Deci och Ryan (2017) ndmner inget om hur kontraktslingd paverkar
motivationen att arbeta utan de podngterar enbart att om behoven ar uppfyllda ér individen
motiverad. Det &r inte fallet i véar studie vid kontraktsslut. Daremot kan den korta langden pa
kontrakten i sig vara motiverande for de anstillda da de dr medvetna om att deras tid pa
organisationen &r kort och de vill géra det bésta av tiden de har oavsett resterande
motivationsfaktorer och kategorier. Det kan eventuellt vara enklare att bli motiverad i tuffa
perioder nér de anstillda vet att anstillningen inte varar for evigt vilket kan vara en
motiverande hygienfaktor da kontrakten kan ses som en form av foretagspolicy, trots att

Herzberg (1966) inte anser att hygienfaktorer &r motiverande.

Sammanfattningsvis klargors en dkad inre motivation i samband med att nyanstéllda borjar
arbeta pa arbetsplatsen dé det bidrar med glddje och energi. Detta fenomen och dess paverkan
pa motivationen hos anstdllda &r inte undersokt i1 existerande teorier. Det framgér dven att den
inre motivationen individuellt minskar i slutet péd varje anstillds arbetskontrakt. Trots det

tydliggdrs en positiv inverkan pa motivationsnivan av den korta kontraktslangden.

5.5 Sjalvstyre

SDT betonar tre psykologiska behov som maste uppfyllas for att uppna vilmaende och
prestation varav ett av dem dr autonomi (Deci & Ryan, 2017). Det framkommer i avsnitt 4.5

att de anstdllda vill styra sjélva om de ska arbeta pé distans och till vilken grad. Det &r i linje

56



Nassiri, Olsson & Stofkoper

med SDTs psykologiska behov autonomi (Deci & Ryan, 2017). Vidare papekades det av
flertalet respondenter att de vill undvika att be om lov att arbeta pa distans vilket styrker
behovet av autonomi (Deci & Ryan, 2017). Négra av respondenterna podngterade att de
foredrar att arbeta pa kontoret men att det just dr valfriheten och sjdlvstyre som &r en stor
motivationshdjande aktivitet. Det styrker ytterligare behovet av autonomi enligt SDT (Deci &

Ryan, 2017).

Vid frdgor om vilken balans respondenterna vill ha mellan distans- och kontorsarbete svarade
majoriteten att de vill ha en hybridorganisation vilket dr i linje med resultaten framtagna av
Zapier (2019), Digital (2021) samt Alexander et al. (2021). De anstéllda pd Vintergatan la
stor betoning vid att de sjélva vill styra balansen mellan distansarbete och arbete pa kontoret
vilket enligt Deci och Ryan (2017) &r nagot som kan bidra till att h6ja den inre motivationen.
Det ar tydligt av respondenternas svar att behovet av autonomi 6kade markant i samband med
distansarbetet vilket tyder pa att vikten av detta behov ér storre nu én tidigare. Enligt Deci
och Ryan (2017) ska behovet av autonomi vara uppfyllt for att den inre motivationen ska
bibehallas, ddremot tydliggdrs det att behovet av autonomi inte dr uppfyllt hos de anstéllda pa
Vintergatan. I analysen framkommer det till viss del att de anstéllda forvantar sig att en
hybridorganisation ska vara en sjdlvklarhet 1 framtiden vilket dr ndgot som Mitra (2021)
poéngterar att arbetsgivare bor ha i atanke. Det framkommer inte i det empiriska materialet
om de anstillda pa Vintergatan hade sokt sig till nya arbetsplatser om de inte blir erbjudna en
hybridlosning. Daremot framkommer missndje fran de anstillda pa Vintergatan som upplever
att de behdver be om lov, vilket till viss del 4r 1 linje med det missndje som organisationer

som ber sina anstéllda att aterg till kontoret pd heltid méter (Mitra, 2021).

Sammanfattningsvis framkommer det ett tydligt behov av autonomi dé de anstillda vill styra
sjdlva om och nér de vill arbeta pa distans. Det klargors att de anstéllda pa Vintergatan inte
nddvindigtvis vill arbeta pa distans utan snarare att de vill ha mojligheten att kunna arbeta pa
distans om de vill. En hybridlosning dr en 6nskan av majoriteten av anstillda efter att

pandemin inte ldngre dr en paverkande faktor.
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6. Slutsats

1 foljande kapitel kommer studiens slutsatser att presenteras, foljt av de praktiska samt
teoretiska implikationer som de kan anses ha. Vidare kommer dven de begrdnsningar som
studien forhallit sig till att redogoras for. Kapitlet avslutas med att visa pd de fortsatta studier

som foreslds.

Studien har undersokt hur den upplevda motivationen hos anstéllda pa en arbetsplats har
fordndrats 1 anknytning till pandemin samt skillnader mellan chef och 6vriga anstélldas
upplevelser. Detta eftersom vi funnit ett kunskapsgap gillande hur motivationen hos anstéllda
paverkats av tvingande arbetsplatsomstéllningar. Studien bidrar till forskningsdebatten genom
att nyansera hur befintliga motivationsteorier kan anvindas i kontexten av plotsliga och
eventuellt tvingande arbetsplatsomstéllningar. Utover detta belyser och konkretiserar studien
problematiken géllande skillnader 1 chefers och anstélldas syn pa motivationshdjande

aktiviteter.

Med forankring i analysen uppenbaras det att de anstillda 1 allménhet upplevde lagre
motivation till att utfora sitt arbete vid distansarbete trots att de upplevde hogre effektivitet.
Vidare upplevde de bittre hilsa vid distansarbete dn vid kontorsarbete tack vare
hilsofrdmjande incitament fran organisationen samt béttre balans mellan jobb och privatliv.
Fortsatt framkom det att chefen upplevde motivationsproblemet med att aterga till kontoret
att vara de sociala interaktionerna mellan medarbetare vilket inte stimmer dverens med de
ovriga anstilldas upplevelser. Diskrepansen mellan chefen och dvriga anstéllda kan i sin tur
leda till felprioriteringar fran chefen géllande motivationshdjande aktiviteter. Vidare har vi
identifierat tre behov av motivationshdjande aktiviteter som resultat av den tvingande
arbetsplatsomstillningen att addera till debatten om motivationsteorier; hogre krav pé

arbetsplatsen, kontraktslangd och sjélvstyre.

De anstdllda har numera hogre krav pé arbetsplatsen én vad de hade innan de tvingades
arbeta pé distans. De anstillda uttryckte att det 4r de som har makten och att det skett ett
skifte till att arbetsplatsen nu maste fa anstéllda till att vi/ja komma till kontoret, det &r inte
langre en sjdlvklarhet. De anstéllda uttryckte att de vill ha beloningar i1 form av fika, gratis
lunch eller tid till trdning for att vilja ta sig till kontoret. Det framkommer dven att de

anstéllda eftertraktar olika typer av beloningar vilket innebér att vissa motivationshdjande
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aktiviteter inte nodvéndigtvis kommer att hja motivationen for alla anstéllda. Vi sag dven att
kontraktslingden haft stor pdverkan pa motivationen vid distansarbete dels for att
medarbetarna anstélldes i anknytning till pandemin och déirav anpassade sig bttre till
distansarbetet, dels for att de nyanstédllda bidrog med arbetsglédje till hela organisationen da
de gav och hade mycket energi. Vidare ar det tydligt att de anstdllda efterfragar autonomi 1
form av att sjdlva fa styra balansen mellan distans- och kontorsarbete. Majoriteten av
medarbetarna 6nskar en hybridldsning framover, inte nddvandigtvis for att de vill arbeta pa

distans utan for att de vill uppleva att de innefattar en hogre niva av sjilvstyre.

Medarbetarna uttryckte att det ar betydligt mer motiverande att arbeta pé ett kontor med
kollegor, studenter samt andra intressenter da det dr dessa interaktionerna som ar den hogst
motiverande aktiviteten, men vill trots det ha kvar distansarbete i1 viss min. Denna vilja
indikerar att det sociala behovet har minskat da tréskeln for att behovet ska tillfredsstéllas
numera ar 1agre dn tidigare. Det ar tydligt att arbetet innan pandemin skedde pé

organisationens villkor, men for att citera Mars “The tables have turned”.

6.1 Praktiska samt teoretiska implikationer

Praktisk relevans av den utforda studien kan anses vara att ge organisationer mer insikt i hur
medarbetarna motiveras under bade distans- och kontorsarbete. Resultatet av studien kan
dven vara av praktiskt intresse genom att bidra till 6kad kunskap om, samt forstaelse for, bdde
de svarigheter men dven mdjligheter som en omstéllning i arbetsmiljon kan innebéra.
Teoretiskt har denna studie lett till att det framkommit tydligare distinktioner mellan
motivation 1 samband med frivilligt distansarbete och motivation i anknytning till tvingat
distansarbete. COVID-19 pandemin &r ett nytt fenomen och de anstéllda har inte tidigare
behovt uppleva varken ett tvingat distansarbete eller en tvingad atergang till kontorsarbete 1
denna omfattning. Studiens resultat indikerar att behov inom existerande motivationsteorier
delvis har skiftat 1 ssmband med férdndringen i arbetssétt och att behoven inte ndédvéandigtvis

kommer att falla tillbaka vid det nya normala.
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6.2 Begransningar och forslag pa vidare forskning

6.2.1 Begrinsningar

Studien dr baserad pa kvalitativa intervjuer med medarbetare pa en utvald organisation dir
intervjupersonernas upplevelser utgdr studiens empiriska material. Studiens empiri samlades
in under en period dd rekommendationerna rérande distansarbete hade tagits bort.
Aterinférande av rekommendationer har inte tagits i beaktning vid framtagandet av studiens
resultat. Det dr intervjupersonernas subjektiva upplevelser av deras sociala verklighet som
ligger till grund for empirin. Det dr darfor mojligt att upplevelserna kan ha paverkats av olika
aspekter som exempelvis tidigare erfarenheter, socio-ekonomisk stéllning, bakgrund,
utbildningsnivé och élder. Alla dessa faktorer kan ha paverkat hur intervjupersonerna
uppfattar sin sociala verklighet, men med anledning av studiens omfattning och

begrinsningar har dessa faktorer inte kunnat undersokas eller tas i beaktning.

6.2.2 Forslag pa vidare forskning

Under studiens utforande har vi identifierat flertalet intressevickande fokusomraden. Dessa
ar digitala omstillningar av tvingande art, dess paverkan pa motivationen pa arbetsplatsen
och den milj6 som uppkommit dérefter. I beaktning av det fatal studier som utforts inom
dmnet anser vi att det kan vara virdefullt och intressant att analysera likartade studieobjekt
for att pavisa skillnader och likheter med var studies resultat. Detta kan i sin tur forstirka var
utforda studies relevans. Det kan dven vara intressant att i framtida forskning studera
liknande studieobjekt under en ldngre tidsperiod med syfte att identifiera mdjliga skillnader
och/eller likheter i1 forhallande till var studies framtagna resultat. Detta dr intressant for att
den pandemi som refererats till under studien inte kan anses vara fullstindigt 6ver nér studien
avslutats. Vi foreslar att framtida forskning bor undersoka ytterligare motivationshdjande
aktiviteter som kan utforas digitalt eftersom det finns indikationer pa att framtida
arbetsplatser kan forvintas ha inslag av digitala arbetsformer. Vi tror dven det ar relevant att
se over kontraktslingdens paverkan pa motivationen hos anstéllda da detta fortfarande &r ett

tamligen outforskat &mne.
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8. Bilagor

8.1 Intervjuguide

8.1.1 Intervjufragor till nuvarande anstéllda pa organisationen

Forord: [Forordet dir en 6versikt och sades inte ord for ord for att 6ppna for mojligheten till

smdprat, med forhoppningen om att fa respondenterna mer avslappnade]

Forst presenterade vi oss med namn

Vi skriver var kandidatuppsats i foretagsekonomi vid Lunds Universitet med
inriktning organisation och ledarskap. Vi vill fraga dig ett par frdgor rérande din
upplevelse om din arbetsplats kopplat till motivation. Det finns inga rdtt eller fel svar,
utan vi vill bara fa insikt i dina erfarenheter och tankar.

Du som individ kommer vara helt anonym och alla respondenter kommer att fa
fingerade namn i vdr uppsats.

Slutligen, innan vi borjar den hdr intervjun sda undrar vi om det hade varit okej for dig
om vi spelade in den hdr konversationen for att kunna transkribera det helt rdtt for

var forskning.

TEMA 1: Bakgrundsinformation

Kan du beritta lite om dig sjélv, vilken roll du har och hur du hamnade pa
organisationen dir du jobbar nu?

Hur lédnge har du jobbat pa organisationen?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Kan du beskriva organisationsstrukturen dar du jobbar och var du passar in i denna?

TEMA 2: Ledarskap

Hur skulle du séga att du arbetar med ledarskap 1 din roll idag?
Vad ér det viktigaste for dig nér du eller din chef praktiserar din/sin ledarroll?

Skulle du sédga att du arbetar med motivation 1 din ledarskapsroll? Om ja, hur?

TEMA 3: Innan pandemin

Hur ség arbetsplatssituationen ut for dig innan pandemin, jobbade ni helt, delvis eller
inte alls pa ett fast kontor?

- Fanns det nagot extra roligt med att komma till kontoret? Extra trakigt?
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Vad motiverade dig innan pandemin att g till ett fysiskt kontor?

I vilken utstrackning skulle ni sdga att ni anvénde er av digitala verktyg i olika former
innan pandemin pé arbetsplatsen?

Vilka faktorer motiverade dig att utfora ditt arbete innan pandemin?

Hur motiverade ni er inom ert team?

Hur skulle du séga att er arbetsplats arbetade for att ni ska vara motiverade i ert
arbete, om detta gjordes?

Fanns det ndgra dagar initiativ frén organisationen for att bidra till ert vdlbefinnande

och teambuilding?

TEMA 4: Under pandemin

Hur sag arbetsplatssituationen ut for dig under pandemin, jobbar ni helt, delvis eller
inte alls pa ett fast kontor?

- Hur skulle du séga att det pdverkade dig att inte kunna arbeta pa plats (om det

skedde).

- Hur skedde 6vergéngen till arbetsséttet under pandemin och hur paverkade

detta dig 1 ditt arbete?
I vilken utstrackning skulle du séga att ni anvédnde er av digitala verktyg i olika former
under pandemin pa arbetsplatsen?

- Fick ni mojligheten att ta hem utrustning sdsom stol, skarm eller dylikt?
Vilka faktorer motiverade dig att utfora ditt arbete under pandemin? Vad var positivt
for dig?

Hur motiverade ni er inom ert team?

Hur skulle du séga att er arbetsplats arbetade for att ni skulle vara motiverade i ert
arbete?

Skulle du sdga att du har varit mer tillgénglig arbetsméssigt under denna perioden?
Har du upplevt ndgon skillnad nér det kommer till arbetsbelastning sedan pandemins
borjan?

Fanns det ndgra initiativ fran organisationen for att hjélpa till med vélbefinnande och

teambuilding under denna period?

TEMA 5: Idag

Hur ser arbetsplatssituationen ut for dig just nu?

- Jobbar ni helt, delvis eller inte alls pa ett fast kontor?
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I vilken utstrackning skulle du séga att ni anvinder er av digitala verktyg i olika
former idag?

Vilka faktorer motiverar dig att utfora ditt arbete idag?

Hur motiverar ni er inom ert team?

Hur skulle du sdga att er arbetsplats arbetar for att ni ska vara motiverade i ert arbete,
om de gor det?

Vilka delar av hur ni arbetade under pandemin tror du fortfarande paverkar ert
arbetssétt idag?

Hur skulle du beskriva din jobb-privatliv balans idag jamfort med innan pandemin?
Hur upplevde du fordndringsprocessen nir din arbetsplats tvingades till

anpassa sig efter pandemin?

Markte du ndgra omedelbara skillnader 1 hur teammedlemmar &dndrade sina
arbetsvanor?

- Finns det ndgot extra roligt med att komma till kontoret (om du jobbar pd kontoret 1

nulédget)? Extra trakigt?

TEMA 6: Efter pandemin och tankar om framtiden

Vilka, om négra, ldngvariga forandringar/effekter tror du att pandemin har fatt pa din
arbetsplats?

Ar det nigon forindring som skett under / i samband med pandemin som du hoppas
finns kvar dven langsiktigt i framtiden? Vad vill du behalla?

Ar det ndgot med ert arbete under pandemin som du inte vill ska dterkomma?

Vill du hellre arbeta hemifran eller pd kontoret nir pandemin inte lingre ir en

paverkande faktor?

OVRIGT:

Finns det ndgot som vi inte tagit upp som du vill nimna eller ngot du skulle vilja
utveckla?

Ar det okej att vi aterkommer med foljdfragor om s skulle behdvas?

8.1.2 Intervjufragor till anstilld pa organisationen innan pandemin

TEMA 1: Bakgrundsinformation

Kan du beritta lite om dig sjélv, vilken roll du har och hur du hamnade pé

organisationen?
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Nir jobbade du pé organisationen, vad jobbade du som dér och kan du beritta lite om
rollen?

Hur ldnge jobbade du pé organisationen?

Kan du beskriva hur en vanlig arbetsdag sdg ut for dig?

Kan du beskriva organisationsstrukturen pa organisationen och var du passade in 1

denna?

TEMA 3: Innan pandemin

Hur sag arbetsplatssituationen ut for dig?
- Jobbade ni helt, delvis eller inte alls pa ett fast kontor?

- Fanns det ndgot extra roligt med att komma till kontoret? Extra trakigt?

- Vad motiverade dig under denna perioden att gé till ett fysiskt kontor?

I vilken utstrackning skulle du sdga att ni anvinde er av digitala verktyg i olika former
pa arbetsplatsen?
Vilka faktorer motiverade dig att utfora ditt arbete?
Hur motiverade ni er inom ert team?
- Tog initiativ till detta? Var det ofta teammedlemmar eller du, skulle du séga?
- Fanns det ndgra initiativ till att utfora aktiviteter pa eller utanfor arbetstid for

att 6ka motivation och teambuilding?

Hur skulle du sdga att er arbetsplats arbetade for att ni ska vara motiverade i ert
arbete?

Fanns det négra initiativ fran organisationen for att bidra till ert vdlbefinnande och
teambuilding?

Hur skulle du sdga att din jobb/privatlivs-balans sag ut nir du jobbade pa

organisationen?

OVRIGT:

Finns det ndgot som vi inte tagit upp som du vill ndmna eller nagot du skulle vilja
utveckla?

Ar det okej om vi dterkommer med eventuella foljdfragor?
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