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Forord

Jag vill rikta ett riktigt stort tack till alla deltagare som frivilligt tagit sig tiden att delta
och engagerat sig i min studie. Covid-19 &r fortfarande nagot valdigt nytt for oss alla och
forsoker fortfarande att anpassa oss till vara nya liv och livssituationer och darfor

uppskattar jag att alla deltagare var med och delade med sig av sina verkligheter.

Vidare vill jag rikta ett stort tack till min Handledare Britt-Marie Johansson for hennes

tid, vardefulla kunskap och insikt som hon bidragit med till denna studie.

Elhan Guleid Abdi
Student vid Lunds Universitet
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Abstrakt

Covid-19 pandemin har haft stor inverkan pa alla delar av vérlden och har bidragit till att
maéanniskor har varit tvugna att ta livsavgérande beslut. Det finns dven invidider som
sjalva har valt att ga en annan vag i livet och tagit ett livsforandrande beslut.
Vetenskapliga artiklar har pavisat resultat av att manniskor har sjalva valt att séga upp sig
men dven okat ansokningar for organisationer under perioden fér hem och distansarbete.
Tidigare forskning visar pa att de finns flera olika komponenter som paverkar ett beslut
hos en individ &n bara yttre faktorer. Syftet med studien &r att undersoka vilka orsakerna
till ett livsforandrande beslut under pandemin ar. Studien omfattar bade méan och kvinnor
med olika erfarenheter i diverse branscher. Kvalitativ metod ar utgangslage for
datainsamlingen och semistrukturerade intervjuer &r huvudsaklig kélla for all empirisk
data. Studiens resultat pavisar att faktorer som motivation, ledarskap och utveckling kan
ligga till grund for uppséagningar och flytt under och efter pandemin. Resultatet visar
ocksa att pandemin och distansarbete har belyst behovet av de tidigare namnda faktorerna

och séledes var orsaken till deras livsforandrande beslut.

Amnesord: Motivation, inre motivation, yttre motivation, ledarskapsstilar, och

utveckling.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Den 11 mars 2020 deklarerade WHO (World health organisation) viruset Covid-19 som
en pandemi och uppmanade alla arbetsgivare att lata deras anstallda arbete hemifran i den
man som ar mojlig (Folkhalsomyndigheten, 2020). Under pandemin aren 2020-2022 har
mycket forandrats pa arbetsmarknaden; arbeten har blivit mer flexibla och digitaliserats
och kraven pa arbetsgivare har blivit betydligt hogre efter att restriktioner har slappts.
Saledes har arbetsgivare varit tvungna att engagera sig allt mer och styra sina
medarbetare pa ett mer digitaliserat satt for att sakerstalla att arbetsledning fortfarande
finns (Allvin, 2001).

Work-life balance ar nagot som har blivit till storre vikt for den generation som nyligen
tilltratt arbetsmarknaden. De moderna arbetstiderna atta till fem pa kontor &r inte langre
av storre intresse och gamla rutiner 6nskar fordndras. Den “nya” generationen vill nu
byta ut stabiliteten i rutinerna mot att battre integrera sina yrken och personliga liv
(Bannon & Meltzer, 2011).

Jag var framst intresserad av vilka faktorer som ligger till grund fér medarbetares
uppsagningar och val till att byta karriar. Detta &mne &r véldigt omtalat i media just nu

dar faktorer som ledning, motivation och arbetsmiljo har lyfts.

Arbetsmiljo &r essentiell och trivsel i form av tillfredsstallande och tillgodoseende av
behov ar fundamentalt for att behalla medarbetare. Abrahamsson & Johansson, 2013,
menar att detta leder till mindre sjukskrivningar och att person presterar béattre pa sina
arbetsplatser. Organisation och verksamheter uppnar sina mal mer effektivt och slipper

de ekonomiska kostnader som nyrekryteringar och sjukskrivningar innebér.

Det finns en del vetenskapliga artiklar dar det har lyfts att manga individer har valt att
sdga upp sig fran sina nuvarande arbetsplatser eller valt att byta karriar helt. Valet att ga
annan vag bade i privatliv och karriar har uppmarksammats men ar ingenting som har
studerats till storre utrstrackning och &r darfor svart att konstatera en specifik anledning

for detta val.



Ett bra exempel pa en sadan artikel ar Microsoft som publicerade en artikel om en
undersokning de gjorde ar 2021. Genom en arlig Work Index rapport kring distansarbete
dar det framkom att 42% av de 1000 tillfragade svenskarna Gvervager att byta jobb
(Microsoft, 2021). Manga har insett vad deras faktiska intresseomraden an och vill
utvecklas inom de félten och en del har kommit till insikt att den arbetsplats de nu
befinner sig pa inte ar en plats de vill stanna pa utav olika anledningar. En liten andel av
arbetsplatserna har valt att inte infora den sa kallade hybrid policyn och vill att alla
medarbetare ska arbeta pa plats, vilket ocksa kan ha varit skal for att medarbetare valt att

ta annan riktning i karriéren eller i deras liv.

I en liknande undersokning gjord av ManPower framkom det att 35% av 2798 svenskar
valt att byta bransch eller livsstil till foljd av pandemin. i undersokningen visade sig att
29% svarade att de valt att folja sina drommar och 27% bytte bana pa grund utav de

forlorat sina arbeten.

Vidare gjordes en intervju gjord av Vision (2021) med olika chefer beréttar Hiellson, VD
for Novare, att han mottagit dubbla spontanansokningar sommaren 2021 &n fran samma

period aret innan.

Denna studie utgar fran att undersoka varfor medarbetare har valt att ta en annan riktning
i livet efter Covid-19 pandemin. Med hjalp av teorier och tidigare forskning har jag
forsokt att hitta ett samband mellan livsférandrande beslut och pandemin. Malet ar att
forsoka fa ett bredare perspektiv och identifiera diverse faktorer som har kunnat vara ett

skal uppsagningar och beslutsfattning kring livet.

1.2 Syfte och problemformulering

Syftet med denna studie har varit att undersoka orsakerna till att individer véljer att ta
andra vagar i livet efter Covid 19 pandemin och om distansarbete har paverkat deras
beslut. Detta &r ett valdigt omfattande omrade och alla deltagarnas verklighet ser

annorlunda ut men har framst valt att fokusera pa motivationen under pandemin.



Jag studerade detta med hjalp av kvalitativa intervjuer med ett antal personer som har
avslutat sin anstallning under eller efter pandemin. Utifran mitt syfte har jag undersokt
foljande fragestallning:

Vilka faktorer bidrog till att arbetstagare valde att ta annan vag i livet efter pandemin?

1.3 Disposition
Studiens disposition inleder med en bakgrund och problemformulering till mitt valda

problemomrade. Vidare beskriver jag studiens syfte och redogdér tydligt min

fragestallning som denna studie kommer att utga ifran.

Dérefter har jag redogjort for all tidigare forskning som jag har funnit vara relevant for
att undersdka mitt problemomrade och lyft fram den teori som jag har kopplat till min
fragestallning. Vidare har jag redogjort all den resultat som jag har samlat ihop med hjélp
av min metod som darefter leder till en diskussion i relation till teorin och tidigare
forskningar och har &ven inslag av mina egna synpunkter. | detta avsnitt diskuterar jag
aven min valda metod utifran olika synvinklar.

Avslutningsvis binder jag ihop sacken med en slutsats dér alla ovan nd&mnda avsnitt har

tagit till konsideration och tillfért egna synpunkter kring framtida forskningar.

1.4 Forskningsansats

Denna forskning bygger pa att skifta mellan induktiva och deduktiva metoder. Den
induktiva metoden har utgangspunkt i att generera data och sedan bilda olika koder och
teman utifran det. Istallet ar det deduktiva tillvagagangssattet att testa dessa koder och
teman mot data. Interaktionen mellan de olika metoderna kallas abduktion (Pierce, 1998).
Till en start anvande jag mig utav induktivt arbetsmetod for att Iagga grund for min
studie i form av teorier, tidigare forskning och publicerade skrifter. Utifran de fynden av
tidigare forskning kunde jag sedan formulera min fragestallning. Efter tillampad induktiv
arbetssatt kunde jag arbeta vidare och sedan tillampa ett deduktivt arbetssatt i det funna

empiriska materialet.

Det som Iag till grund for mitt val av att anvanda den abduktiva metoden var mojligheten

till att kunna anvéanda bada ansatserna under olika delar av forskningen och vaxla mellan
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dessa i teori och empiri. Jag har forsokt att halla mig sa objektiv, i den man majlig, for att
undvika att endast s6ka efter vad jag anser vara relevant tidigare forskning for min studie.
Hjerm, Lindgren & Nilsson (2014) argumenterar for forskare endast soker efter relevant

information vid en anvandning av abduktiv arbetssatt.

2. Tidigare forskning

| foljande kapitel har jag redogjort for all relevant forskning jag funnit i syfte att
undersoka min fragestéllning. Genom insamling av vetenskapliga artiklar och litteratur
har jag nedan redogjort for distansarbete och dess innebdrd men dven presenterat olika
typer av kontroll inom organisation. Denna del inleds med en redogdrelse for
distansarbete och olika kontroll och styrnings stilar som tillampas under distansarbete for
arbetstagare av chefer. Vidare har jag redogjort for begreppet work-life balance och
resultat for vad forskare har kommit fram till i deras studie kring balansen mellan
privatliv och hallbarhet i arbetslivet for medarbetare. Avslutningsvis redogor jag for
utveckling och den kompetensutveckling som medarbetare soker fran arbetsplatser enligt
forskarna. Tidigare forskning i denna studie dven nedan i samband med min redogorelse

for resultatet.

2.1 Insamling av tidigare forskning

For att undersoka forskningsfragan har jag anvant mig av olika databaser daribland
Google Scholar, LUBsearch och DiVA portalen. Jag har framst valt att anvanda dessa pa
grund av kallkritiska skal, artiklar och tidigare studier ar ofta refererade och séaledes
forenklar arbetet att undersoka kéllan. Jag har &ven introducerats till dessa portaler av
professorer och larare och bedomer det som en bra utgangspunkt for att hitta tidigare
forskning med koppling till mitt problemomrade. Vid fynd av relevanta artiklar eller
forskningar har jag kollat igenom forskarens referenslista for att hitta mer information om
amnet kopplat till min forskning.

Utover de tidigare forskningarna som jag funnit pa databasen har jag anvant mig av ovrig
litteratur, introducerats under kursens gang, som jag bedémer som relevant for min

studie.



De s6korden jag anvéant mig utav ar bland annat: motivation, arbetsplatser, corona i

arbetsmarknaden, work life balance, flexibilitet och ledarskap
2.2 Distansarbete

Arbetsmarknaden idag har blivit alltmer omgjligt att forutse och darfor har organisationer
behovt bli alltmer flexibla. Foérvantningarna pa att medarbetarna ska slutfora deras
arbetsuppgifter blir hdgre medan medarbetarna férsoker finna sina arbetsuppgifter
meningsfulla (Allvin, 1999).

Allvin et. Al (2001) diskuterar i en tidigare artikel de utmaningar som distans och
hemarbete tillfor. ”I artikeln Distansarbete, ett instrument for frihet eller kontroll”
diskuterar han alla bitar som forsvinner for individen nar de arbetar pa distans som
exempelvis all social ssmmanhang pa arbetet. Vidare argumenterar forfattaren for den
okade pressen pa chefer att utveckla kontrollen och kommunikationen. Medarbetarnas
narvaro pa arbetsplatserna har tidigare varit en del av att reglera och styra de anstéllda
men nar arbetet gors fran en annan plats forlorar chefer den kontrollen och arbetsplatsens
auktoritet forloras (Allvin, 2001).

I samma artikel argumenterar forfattaren att tillit mellan ledningen och medarbetare blir
ett redskap for kontroll trots att distans och hemarbete kan anses som ¢kad frihet for
medarbetare (Allvin, 2001). Eftersom att det ar betydligt enklare att k&nna sig ensam och
bortglomd vid hemarbete har ledningen strre chans att dra nytta av det genom att dverga
frén rollen som chef 6verga till en “teamplayer” dér man stottar och uppmuntrar sina
medarbetare. FOrfattaren menar att denna metod kan vara positiv for medarbetare som
har lang erfarenhet i organisationen och kanner till den vél och mindre bra for nya
medarbetare.

| artikeln Managerial Control of Employees Working at Home redogér Felstead (2003)
for hur ledning i olika organisationer styr och kontrolleras sina medarbetare vid
distansarbete. | denna forskning redogor de for vilka verktyg som anvands av

ledningsgrupper i organisationer.

Som namnt ovan lyfter Felstead et. Al (2003) vikten av att ha den anstéllde pa plats och
att det &r ett grundlaggande verktyg for att kunna styra medarbetarna och hur det

forsvinner vid distansarbete. | studien skriver &ven Felstead et. Al (2003) att



foretagskulturen kan paverkas mellan de medarbetare befinner sig pd annanstans an
arbetsplatsen och de medarbetare som arbetar pa plats. | studien undersoker Felstead et
al. (2003) vilka andra metoder de finns for att kunna styra och kontrollera medarbetare
nar de langre inte kan direkt kontrolleras pa sin arbetsplats. Denna studie visar att
organisation kan anvanda andra verktyg pa de digitala plattformarna for att 6vervaka
exempelvis att ha tilltrade till varandras kalendrar eller sin tillganglighet pa olika

kommunikationssystem, dér det dr synligt om man sitter i samtal eller mote.

Likt artikeln dar Allvin (2001) redog6r for distansarbete diskuterar dven Felstead et al.
(2003) foretagskulturen och hur chefer anordnar digitala moten for 6kad kansla av
tillhorighet. Aven i denna studie likt ovan namnda artikel har forskarna konstaterat att
ledning kontinuerligt bygger fortroende mellan ledning och medarbetare som ett verktyg

for att 6vervakning.

2.3 Work-life balance

Professor Nicholas Bloom pa Stanford University gjorde i 2021 en kvalitativ forskning
kring arbetsgivare som tvingar sina anstéllda tillbaka till kontoret efter Covid-19
pandemin. Syftet med denna forskning var att undersoka intresset for hybrid arbete hos
amerikanerna och undersoka ifall intresset for att byta arbetsplats har 6kat och isafall om

lattandet av restriktionerna var en av faktorerna (ibid).

Bloom et. Al (2021) havdar att 6vergangen till distansarbete har upplevt som relativt
enkel for erfarna anstallda dar deras arbetsuppgifter oftast 100% kan utféras hemifran.
Studien visar att majoriteten av deltagarna har upplevt att deadlines har kunnat hallas
lattare och mojligheten till att slutfora projekt i tid ar aven nagot som funnits for
deltagarna (ibid). En faktor som ocksa pavisats i studien ar motivationen som har blivit
storre hos arbetstagarna da de upplevt mindre stress och majligheten till att arbeta utan

avbrott.

Yngre medarbetare som arbetade pa distans upplevde raka motsattsen till de mer erfarna,
och kande sig omotiverade (Bloom, 2021). Hela 53% av deltagarna mellan aldern 18-29

svarade att arbeta hemifran varit en utmaning for dem da de saknade uppmuntrande fran
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chefer och kollegor eller inte kunna befinna sig pa sin arbetsplats. Detta upplevde

deltagarna hade stor negativ effekt pa deras arbete och prestationer (ibid).

Forskarna havdar dven att det har varit svart for chefer att hitta ratt modell, for
distansarbete, som passar deras organisation och som ar gynnsam for bade foretag men
aven medarbetare. | denna studie har resultat visat att hybridmodellen har uppskattats, dar
man arbetar halva veckan hemifran samt andra veckan fran sin arbetsplats. Deltagarna

menar pa att det skapar en utmérkt balans mellan privatliv och arbete.

En studie gjord av Hultén (2002) pavisar om storre stérningsmoment nar man arbetar pa
distans an vid arbete hemifran. Forskaren menar att det forekommer fler avbrott vid

hemarbete dér resultaten visar det framst hos kvinnliga respondenter.

2.4 Utveckling

Wong et al. (2008) gjorde en studie som visade att den yngre generationen (18-25 ar)
prioriterar utveckling i form av ansvar och personlig utveckling men vill garna utmanas
pa sina arbetsplatser. Denna generationen tenderar att vara valdigt flexibla och
anpassningsbara och har darfor inte storre problem med att byta arbetsplats och sétta sig
in i nya rutiner (Miller, 2013). Detta far i efterfljd att dessa individer garna soker som
till arbeten som giver de utmaning och tillfredsstéller deras behov av personlig utveckling
(ibid).

Luscombe et al. (2013) menar att det &r utav stor vikt att ledare fortsatter utveckla sina
medarbetare och tillgodose de med utmaningar och inspiration for att bibehalla de pa
arbetsplatsen. En individ som soker utveckling och 6kad arbetstillfredsstallande &r ofta
valdigt medvetna om att ufora ett arbete med mening och intresse (Mahmoud et. Al,
2020).

Kompetensutveckling pa individniva kan vara essentiell for organisationen men aven en

viktig aspekt for medarbetare. Med hjélp av coachande ledning som standigt tillgodoser
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sina medarbetare med ratt kompetenser och tar nytta av medarbetarens befintliga

kompetenser kan ge positiv paverkan menar Kock et. Al (2010).

3. Teoretiska utgangspunkter

Nedan kommer jag att redogdra for det teoretiska ramverk och begrepp som jag har
anvant mig utav i denna studie. Detta avsnitt rér motivation, olika motivationsteorier och
ledarskap som jag sedan anvant mig av for att diskutera mitt resultat. Teorierna jag har
valt har varit baserade pa det resultat jag har fatt fram fran mina intervjuer med
deltagarna. De personer som har varit en del av mina intervjuer har framst understrukit
vikten av motivation och ledarskap och darfor har jag ansett detta vara en relevanta
teorier att tillampa i min studie. Saledes kommer detta avsnitt skapa béttre forstaelse for

min empiri.
3.1 Self-determination theory

Aronsson et. Al (2012) menar att motivation ar ofta baserad pa individers behov och vill
pa sa satt tillfredsstélla dessa och menar att motivation &r drivkraften bakom handlingen.
Individen drivs av detta och borjar pa sa satt att prestera.

| Self determination theory av Deci & Ryan (2008) beskriv bade inre och yttre motivation
och de tva begreppen kommer att redogéras nedan och kommer att anvandas i min

forskning for att undersoka mitt problemomrade.
3.2 Inre motivation

I litteraturen beskriver forskarna den inre motivationen som en persons drivkraft att
paborja eller slutféra en uppgift som har ndgon betydelse for individen (Gagné & Deci
(2005). Om det betydelsefulla eller det faktiska intresset av uppgiften inte finns hos den
enskilde kan de vara i behov av yttre faktorer av motivation. Deci & Ryan (2000) menar
att om arbetstagaren inte kanner sig tillrackligt tillfredsstélld av arbetet sjunker
deltagandet och engagemangen. Pa detta satt menar forskarna att det kan vara av oerhord
stor vikt att arbetsgivare giver deras anstéllda en trevlig arbetsmiljo att arbeta i

tillsammans med betydelsefulla och meningsfulla arbetsuppgifter for att inte
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engagemanget ska minska (Putra, Cho & Liu). Om arbetsgivare arbetar produktivt for att
utveckla den inre motivationen hos deras anstéllda sa undviker de utmaningar i form av
stress och lagre engagemang. Faktorer som feedback och positiva kommentarer av

personer omkring kan paverka den inre motivationen (Deci & Ryan, 200).
3.3Yttre motivation

Forskning visar pa att medarbetare motiveras av av yttre faktorer sasom beléningar och
effektiviserar deras arbete (Putra, Cho & Liu, 2015). Eftersom méanniskor gar igenom
olika delar av deras liv uppmuntras de av olika saker beroende pa vart i livet de befinner
sig menar Manuti et. Al (2018). Yttre motivationer som 16n och beldningar kan uppfattas
som viktigt for ndgon under en period av deras liv medan en annan individ stravar efter

nagot annat beroende pa vart i livet man befinner sig.

Yttre motivation & motsatt av inre motivation, d&r man har ett intresse for sina
arbetsuppgifter och drivs av detta. Drivs individer av den yttre motivationen drivs man
oftast av resultat och har saledes ett hogt arbetsengagemang (Deci & Ryan, 2000). Skulle
arbetsgivare vela utveckla den yttre motivationen hos deras medarbetare gors detta lattare

med exempelvis 16n och beldningar (Gagné & Deci, 2005).

Den inre och yttre motivation kan krocka i praktiken visar tidigare forskning och isafall
vara ogynnsam for organisationen och individen. Om en medarbetare har ett stort
arbetsengagemang och ett genuint intresse for dess arbetsuppgifter men blir jamt belénad
kan den inre motivation minska och den yttre motivationen utvecklar mer och mer hos
medarbetaren (Putra, Cho & Liu, 2015)

Déaremot kan beloningar &ven ha en positiv inverkan hos medarbetare dar de upplever att
deras arbete uppskattas och blir mer uppmuntrade till att de faktiskt gor ett bra och
meningsfullt arbete. Eftersom den inre motivationen drivs av positiv aterkoppling och

uppmuntran kan bel6ningar vara en sadan faktor (Deci & Ryan, 2000).

3.4 Motivation-Opportunity-Ability theory

Motivation inom sociologin beskrivs, som ndmnt ovan, till en del av drivkraften bakom

individens handlingar och &r dven vad som kan ligga till grund av manniskor beteende
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och engagmang pa arbete (Aronsson, 2012). Alevehus (2020) menar att teorier som Self
Determination Theory av Deci & Ryan (2008) fokuserar med pa det psykologiska
perspektivet och sjdlva individen och tar inte de olika faktorerna i omvérlden till
konsideration. Alvesson et. Al (2019) menar att motivation utvecklas interaktion mellan

individen och omgivningen.

Sociologen Mills Wright (1940) havdar att motivation &r socialt konstruerat och uppstar
fran spraket och paverkas av de sociala regler individen féljer. Forfattaren menar att han
riktar stark kritik mot behovsorienterade teorier och att man bor ta hansyn till att vi ar

sociala varelser.

Motivation, opportunity and ability ar en valkand sociologisk teori som férkortas MOA
(Blumberg & Pringle, 1982) och Oversatts i svensk litteratur till motivation, mojlighet
och formaga (Eib, Falkenberg, Hellgren, Malmrud & Sverige, 2020). Teorin har sin
grund i att formaga och mojlighet ar tre delar som ar sammankopplade och ligger i grund
till individens motivation och deras formaga till att utfora en arbetsuppgift. Teorin
studerar ocksa hur de tre komponenterna maste finnas pa plats for att arbetsprestationen
ska utvecklas. (Kellner, Cafferkey & Townsend, 2019)

Blumberg och Pringle (1982) arbetade fram MOA-teorin med anledning av att forskarna
upplevde att det var stort brist pa forskning kring just prestation och motivation vilka
faktorer det &r som individen inte kan paverka. Som tidigare namnt har Self
determination teorin funnits ett tag men Blumberg och Pringle (1982) ansag inte att
denna teorin tog hansyn till de yttre faktorerna som kan paverka individens prestationer.
Self determination teorin tillsammans med MOA kompletterar varandra och tacker bade
inre och yttre faktorerna for motivation och prestation,

Forskarna menar att de tre delarna & sammanhéngande men &ven sjalvstédndiga och
paverkas av varandra men paverkas aven av andra element. MOA-teorin tar hansyn till de
situationer som individen befinner sig i som kan paverka deras prestation men aven de
personliga egenskaper som individen har. Enligt MOA sa kan individen slutfora
uppgifter och god prestation uppstar om bade kompetensen, enagamanget och
omgivningen tillater (Siemensen, 2007).
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3.5 Motivation, mojlighet och formaga

Enligt Blumeberg och Pringle (1982) delas MOA-teorin in i tre delar dar motivation star
som primar. Forskaren menar att motivation innefattar ménniskan vilja och engagemang
att bete sig och agera pa ett sarskilt satt eller helt enkelt bakgrunden till att ta sig an en

uppgift och utfora den.

Maojlighet ar den del som handlar om ifall individen har méjlighet i form av resurser eller
tillgangar for att genomfora uppgiften eller for att uppna prestation. | pa en arbetsplats
kan det innebar information eller material, tillganglighet eller ekonomi (Peters &
O’Connor, 1980). Blumberg och Pringle (1982) menar att denna komponent tacker
framst de yttre faktorerna och &r valdigt viktig for att pavisa hur utomstaende faktorer

kan paverka en individs prestationer.

Som nédmnt ovan ar kompetens ett nyckelverktyg i MOA och behévs for att kunna
genomfora de uppgifter man har tagit ann sig (Blumberg & Pringle, 1982). Nordenfeldt
et. Al (2008) menar att att kunskap kring omradet och erfarenhet ar centralt for att
individen ska ha formaga att genomféra uppgifterna. Information ar ett exempel som
forskarna tar upp och menar att man med hjalp av information har goda forutséttningar
for att ha mojlighet till formagan. Dagens teknik utvecklas standigt och omvérlden
digitaliseras hela tiden, detta kan vara valdigt utmanande fér medarbetarna da individen i
samma takt behdver fa ny kompetens (Jansson, Bjorklund, Perseius & Gunnarsson,
2015).

3.6 Ledarskap

Ledarskap och begreppet ar ett lange forskat dar det framkommit olika teorier. Ledarskap
ar en viktig pelare for arbetstagare som &r en del av en organisation menar Nilsson et. Al
(2018). Inom organisationer &r det ofta nagon i ledande position som ansvarar for storre
beslutsfattningar eller bestammelser for den organisationen (ibid). I tidigare namnd
forskning belyses individanpassad ledarskap som &r baserade pa de olika medarbetarnas

egenskaper och tillampas saledes olika ledarskapsstilar.

Hersey et. Al (2000) havdar att situationsanpassat ledarskap ar en betydelsefull del for en

god arbetsmiljo for medarbetare. Forskarna har studerat en modell i relation till denna
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ledarskapsstil som har sitt syfte i att ledarskapet ska se annorlunda ut beroende pa
individ. Hersey et. Al (2000) menar att en medarbetare kan vara i behov av annan
ledarskapsstil &n andra medarbetare. Genom att anpassa ledarskapsstilen utifran individen

kan det Oka till arbetsengagemang och motivation for medarbetaren

Modellen har dven grund i att redogora for olika mognadsnivaer hos medarbetare och
anpassade ledarskapsstilar for att personen i ledande position ska ha mojlighet att arbeta
utanfor ramarna och utmana sig sjalva samtidigt som mojligheten till att saledes lampa

det efter medarbetarens mognadsniva (ibid).

Ett exempel ur Hersey et.al (2000) teori om situationsanpassad ledarskap redogoérs nedan.
En medarbetare som har hog kompetens och anses vara sjalvgaende har ofta
mognadsniva fyra. Denna medarbetare har inte problem med att bli delegerat uppgifter
och ansvarsomraden och kan genomfora sina arbetsuppgifter sjalva. En medarbetare med
mognadsniva 4 matchar ihop med ledarskapsstil 4 har sitt syfte i att anvanda sig utav
lagre véagledning och lagre stottning ur ett ledarskapsperspektiv. Detta betyder att

medarbetaren inte &r i storre behov av stddjande ledarskap och mycket véagledning (ibid).

4. Metod

4.1 Kvalitativ metod

| denna studie ar min data insamlad fran intervjuer i syfte av att undersoka min
fragestallning. Med anledning av att min fragestallning &r relativt bred och véldigt
individbaserad inom ett nytt och mer komplext falt upplever jag det lattare att fa bredare
perspektiv med majlighet till foljdfragor an i en kvantitativ studie. En kvantitativ studie
hade inte gett mig sa mycket detaljer som jag behdver for att genomfora min studie inom

detta mer “nyare” omrade.

Semi-strukturerade intervjuer ar en ofta anvand metod som innebar forutbestamda fragor
med mojlighet till foljdfragor. Foljdfragorna har varit baserade pa respondentens svar och
var inte bara till for utveckling av svar men aven reda ut all fragetecken och

missuppfattning. Med hjélp av denna metoden har jag haft méjlighet att cka forstaelsen
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for mitt problemomrade och fa fler perspektiv &n bara ett. Semistrukturerade intervjuer
ger bade struktur men aven en viss del flexibilitet (Hjerm, Lindgren & Nilsson, 2014).
Som namnt tidigare sa har alla deltagarna fatt samma forutsattningar eftersom att
intervjufragorna ar fardigstallda men flexibiliteten kom in i form av foljdfragor.

Foljdfragorna var inte heller 100% strukturerade och stallda utifran deltagarens svar.

Jag har intervjuat fem slumpmaéssiga personer i olika aldrar, bakgrund och branscher som

med egna ord fatt mojligheten och beskriva deras verklighet.

For att kunna analysera svaren fran mina intervjuer har jag framst tagit hjalp av
Huberman & Miles litteratur: the qualitative researchers companion dér det noggrant
beskrivs hur man ska analysera den data man har for att pa basta satt fa fram relevant
information till forskarens rapport. Analyserings metoden ar baserade pa tre steg dér jag
forst och framst har kodat de material som jag har funnit for att vidare skapa centrala
begrepp och nyckelord for att koppla ihop med olika ord som deltagarna sjalv anvéander.
Vidare har jag tematiserat min text for att i ett tredje steg kommit fram till en slutsats

genom en sammanfattning av de tva ovanstaende stegen i denna modell.

Jag har dven skickat dver min transkribering till deltagarna for att aterigen sékerstalla att
vi inte har stott pa nagra missuppfattningar under intervjuns gang och startade koda mitt

material nar samtliga deltagare godkande sina svar.

4.2 Intervjufragor

Semistrukturerade intervjuer ar byggda pa det satt att alla deltagare far liknande fragor
dar de far svara 6ppet och fritt eftersom att det inte finns sarskilda svar till vardera fraga.
I en semistrukturerad intervju kan man fa betydligt mycket mer detaljer och djupare
kunskap an i en kvantitativstudie dar exempel enkéter oftast anvands som en metoddel
(Hjerm, Lindgren & Nilsson, 2016).

Mina intervjuer har varit semistrukturerade och stéllda till samtliga deltagare under olika
tillfallen. Inledningsvis har jag startat med tva kortare bakgrundsfragor (bilaga 4) for att

fa battre inblick i deltagarnas bakgrund och erfarenheter i arbetsmarknaden och sedan
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valt att stalla foljdfragor for att fa med all den information jag skulle behdva ifall

deltagaren sjélv inte hade lyft det.

Vidare valde jag att stalla atta fordjupningsfragor (bilaga 4) och har sedan forsokt halla
dialogen 6ppen. Oppna fordjupningsfragor vid detta skede far foljd av att deltagarna med
egna ord beréttar hur deras livssituation ser ut just nu. Vid behov har jag behovt stélla
foljdfragor framst for att undvika missuppfattningar och vid behovet av mer utvecklat
svar.

Jag har valt att konstruera min intervjuguide pa foljande satt for att lata deltagaren beratta
sa mycket som majligt med egna ord och lattare fa svar pa mina foljdfragor. Verkligheten
ser annorlunda ut for individen och darfor upplever jag att det ar viktigt for deltagarna att

sjalva lagga ord pa det.

De specifika fragorna som anvant mig utav (bilaga 4) och som jag lagt i min
intervjuguide hade motivet att stalla sa fa men relevanta fragor som majligt. Detta for att
forsoka halla en struktur och inte lata deltagarna svava i sina svar allt for langt bort och
halla oss till den specifika fragan. Hade jag inte strukturerat pa detta vis hade det funnits

mojlighet till brist pa relevant empiriskt material.

4.3 Insamling av empiriskt material

Som ovan namnt sa kommer jag att anvanda mig av fem deltagare for min intervju i syfte
att undersoka min fragestallning. Jag har valt att inte intervjua personer fran samma
bransch eller med samma bakgrund utan vill bredda det mer for att fa sa nyttig material
som mojligt. Jag 6nskar att deltagarna inte kanner varandra pa privat plan eller att de inte
ska arbeta i samma organisation. Detta for att undvika fa samma svar av kollegor som

paverkats av samma faktorer och orsaker.

Jag har valt att stalla upp en skylt pa min arbetsplats (bilaga 1). Pa min arbetsplats ror
det sig hundratals olika manniskor om dagen och har saledes méjlighet att attrahera
frivilliga deltagare till min undersékning. Den uppstéllda skylt &r det valdigt tydligt vilka
typer av deltagare jag soker: personer som bytt arbete, flyttat eller gjort stérre férandring

i deras liv till f6ljd av pandemin.
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4.4 Urval

Deltagare Alder Koén Tidigare befattning | Nuvarande sysselsattning
Deltagare 1 | 39 Man Account Manager | Jobbcoach

Deltagare 2 | 27 Kvinna Rekryterare Student

Deltagare 3 | 36 Kvinna Konsult Konsult

Deltagare 4 |49 Man Méklare Ingen sysselséattning
Deltagare 5 | 32 Kvinna Resource manager | Ingen sysselsattning

I tidigare avsnitt har jag redogjort for hur jag fick kontakt med mina deltagare som
frivilligt kontakt mig. FOr att utféra mina intervjuer valde jag att anvanda mig utav
bekvamlighetsurvalet. Detta innebdr att de individer jag valde for min studie var
subjektivt valda individer utan nagon sarskild tanke. Bekvamlighetsurvalet ar gynnsamt i
ett forskningsarbete utav mindre omfang och anvands for att deltagarna ar latta att fa tag

pa och vill frivilligt delta i studien (Denscombe, 2014).

Ovan visar en dversikt pa alla deltagarna som sjalva anmalt intresse till forskaren for att
medverka i denna studie. Jag fick en stor utrdckning av mdojliga deltagare och fick plocka
och valja bort en del deltagare for att komma fram till fem deltagare som skulle vara

relevanta for min studie.

Studien innefattar fem deltagare, varav tre kvinnor och tva man, som alla haft olika
tidigare titlar och olika nuvarande sysselsattningar for att uppna bredd och fa olika
perspektiv. Jag var tvungen att ta hansyn och blanda i kon och alder &r for att
astadkomma ett s& homogent perspektiv som majligt. En ytterligare faktor som jag ansag
vara av stort vikt var att faktiskt valja ut deltagare som inte arbetar i samma typ av
bransch eller har gjort identiska utvecklingsresa. Detta var en viktig punkt for mig for att
ha sa tillrackligt med data for att kunna tillampa mina teorier i resultatet.

19



4.5 Etiska 6vervaganden

I denna del redog0r jag for de fyra centrala begreppen for ett etiskt 6vervdgande nar man
skriver en kvalitativ studie. | denna studie har jag tagit hansyn till de fyra etiska
principerna, informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och
nyttjandekravet, for etiskt dvervégande i en studie som involverar respondenter
(Vetenskapsradet, 2017). Jag anser att denna studie uppfyller dessa krav och har delgett
alla deltagare information kring studien, syftet och problemomradet och redogors i bilaga
2 och 3.

Samtyckeskravet innefattar mojlighet att ge alla deltagare samtycke och uppfylls nar
deltagarna har delgetts all information kring studien och &r informerade om mojligheten
till att vélja att hoppa av nar denne 6nskar. Deltagare har fatt informationsbrev om
studien och har fyllt i ett samtyckesformular (bilaga 3).

Konfidentialitetskravet har sin tyngdpunkt i att forskaren kan erbjuda sina deltagare
anonymitet och ska inte kunna bli identifierade. For att uppna detta krav skall all material
lagras pa ett sakert satt (Vetenskapsradet, 2017). Jag har valt att fullt anonymisera
deltagarna utan deras namn, namn pa arbetsplats eller 6vriga punkter som kan identifiera
deltagarna. Jag kommer endast att publicera delar kopplade till mitt

undersokningsomrade exempelvis erfarenhet, yrkesroll och bransch.

Nyttjandekravet trycker pa vikten av att all material som samlats in for denna studie
endast far nyttjas i forskningsandamal och inget annat an vad deltagaren ar underrattad
om (Vetenskapsradet 2017). | mina ovan namnda bilagor har jag gett information till
mina deltagare om att all empirisk material endast kommer anvandas i min studie och

deras uttalanden kommer att skickas direk till dem for att undvika missuppfattning.

I mina intervjuer med deltagarna har jag beaktat alla de ovanndmnda principerna.

4.6 Akthet och palitlighet

Begreppen validitet och reliabilitet anvands huvudsakligen i kvantitativa studier

(Bryman, 2011) och menar att begreppen anvands for matbara resultat. Jag har valt att
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anvanda mig av begreppet tillforlighet och &kthet eftersom att mitt resultat inte &r matbart

och ar en kvalitativ studie och tva mer relevanta begrepp i en sadan studie (ibid).

Det finns fyra olika delkriterier som omfattar tillforlighet och som jag har forsokt att
uppna i denna studie. De fyra del kriterierna innefattar trovardighet, palitlighet,
overforbarhet och mojligheten till att konfirmera. (Bryman, 2011). Jag har en tydlig

metod for att man tydligt ska ha mojligheten och folja hela studien.

Aktheten har sin tyngdpunkt i att visa en rattvis bild av respondenternas upplevelser och
egna asikter men aven ge de mojlighet att kunna dela med sig av dessa i en trygg

omgivning (Bryman, 2011).

Detta har jag uppnatt genom att sanda alla mina intervjudeltagare deras individuella
transkriberingar och sedan vénta pa ett godkéannande innan jag har fortsatt med min
studie. Den rattvisa bilden upplever jag dven att jag har uppnatt i min studie eftersom att
jag har valt att intervjua individer fran olika branscher och som har valt olika végar i livet

och lata de sjalva fritt med 6ppna intervjufragor for att styra konversationen.

5. Resultat och analys

| detta kapitel kommer resultaten fran intervjuerna att presenteras nedan. Jag kommer att
redogora for resultaten utifran olika kategorier som jag anser kan kopplas ihop med den
tidigare forskningen och teori.

5.1 Distansarbete

Utifran den intervjuguide som jag foljt sa har samtliga deltagare fatt svara pa vad de har
for arbetsuppgifter och dar de sedan Gppet har fatt beratta med egna ord vad de tyckte om
distansarbete néar restriktionerna tradde i kraft forra aret. Samtliga deltagare svarade att
det var utmanande att halla sig fokuserad och motiverad nar man hade méjlighet att bli

distraherad lattare &n vanligt. En deltagare svarar:

“Forst tyckte jag att det var sa himla skont! Téink att kunna tvdtta, laga mat och

stada omkring lagenheten samtidigt som jag fick betalt, sa himla grymt. Men sen la
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jag typ markte till att jag inte fick nagot gjort riktigt. Sen snackade jag ju inte lika
ofta med min chef, sa jag visste liksom inte om jag ens gjorde réatt? ”(Deltagare 2)

Inledandevis berattar denna deltagare kansla av frinet och mgjligheten till multitasking
men dar kénslan av improduktivitet successivt borjat vaxa. Resultaten i Hultén (2002)
studie pavisar ineffiktivitet i distansarbete dar man istallet &gnar mer tid at andra sysslor
omkring hemmet och blir alltmer distraherad. Ett exempel pa detta ar att samtliga
deltagare var 6verens om att de fick mer hushallssysslor gjort under distansarbete an i
vanliga fall. Vid fragan om de fick nagra hemsysslor gjorda svarar deltagare 4 enligt

foljande citat:

“Ja en hel del, det ska jag inte sticka under stolen med. Jag fick ofta runt med
airpodsen och plockade undan, tvattade eller ibland faktiskt var ute pa arenden.
Det var de basta med mitt jobb, resultaten var reflektion av mitt arbete sa det

spelade inte ndagon roll vart jag jobbade.”

I den ovannamnda studien framkommer det i resultaten att de kvinnliga respondenterna
har flera stérningsmoment vid hemarbete orsakade av hushallssysslor men dar samtliga

av mina deltagare upplevde samma antal avbrott vid hemarbete.

For deltagare 2 sa var avstamningar och uppmuntrande ord nagot som saknades nar
distansarbete startade. Detta fick saledes deltagaren att kdnna kanslor av forvirring och
vilsen. Mdjligheten att bolla tankar med nagon fanns inte sa tillgangligt som nar de

arbetade pa plats.

“Jag fick med mig jobbdator, mus och headset och jag var good to go! Annars hade jag

nog inte orkat. ” (Deltagare 1)

Resurser ar valdigt viktigt for medarbetare i enlighet med MOA-teorin dar mojligheten ar
den viktigaste komponenten i detta fall (Blumberg & Pringle, 1982). Vid brist av material
sa brister det i engagemanget for denna medarbetare och det gar att utlgsa enligt
ovanstaende citat. Deltagaren namner aven 6nskan om att gora hemarbete mer bekvamt
och ger exempel pa andra redskap som skulle kunna effektivisera dennes arbete. Daremot
har deltagare 3 haft en annan asikt kring materialet som de blev tilldelade vid hem och

distansarbete:
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“Det storsta och ndstan enda problemet jag hade var faktiskt att jag bara fick

med mig en dator typ och mina chefer tyckte jag skulle vara ndjd. Eftersom jag
pratar med tiotal olika manniskor om dagen hade det var nice med ett headset
atminstone eller nagot for for ergonomin. Kanske hade mina chefer kunnat

erbjuda lite mer i friskvdard sd att vi dtminstone far réra pa oss lite mer.”

Denna deltagare tar upp olika alternativt for forbattringsarbete under perioden for
hemarbete som chefer pa den arbetsplatsen hade kunnat utveckla. Arbetsmiljon i hemmet

kandes inte lika stimulerande for deltagaren som nar de ror sig omkring pa kontoret.

Gemensamt for alla deltagare var k&nslan av frihet som de sjélva beskriver det som.
Samtliga deltagare delade kénsla av sjalvstandighet nar de fick arbeta hemifran. Fyra av
fem deltagare upplevde att de inte langre kontrolleras pa samma sétt an som nar de

arbetade pa plats men en deltagare tycker tvartom och svarade enligt féljande:

“Har aldrig kdnt mig sd kontrollerad som ndr vi borjade arbeta hemifrdan. De har
ju koll pa allt, &r jag inte aktiv pa Teams sa syns det direkt. Om de undrar vart
jag ar, sa kollar de bara min kalender. Jag kan inte ga ivag tva sekunder fran
datorn innan den borjar visa att jag dr “away’ och alla undrar plotsligt vad jag

gor. ’(Deltagare 2)

Deltagaren tycker alltsa att den kommunikationsplattform, i detta fall Microsoft, de
anvander &r ett verktyg dar de kontrolleras av kollegor och chefer mer &n nér de befinner
sig pa den faktiska arbetsplatsen. Deltagarnas kansla styrks av studie gjord av Felstead et
al. (2003) dér ledning anvénder andra verktyg for att styra sina medarbetare pa distans
som i detta fall Microsoft funktioner. Medarbetare k&nner sig standigt bevakade nar de &r

ivag fran sin dator och med egna ord far kénsla av att chefen andas i nacken pa dem.
5.2 Motivation

Vid intervjuerna fick deltagarna fragan om att berétta lite 6ppet kring motivationen pa
deras davarande arbetsplats innan de genomgick deras forandring. Baserat pa de svar jag
fick sag motivationen annorlunda for varje individ men dar majoriteten delade asikt kring
arbets engagemanget. Deltagarna upplevde att den inre motivationen inte utvecklades och

kunde inte tillfredsstallas pa samma sétt.

23



“Jag gjorde inget helt drligt. Nu ndr jag tinker tillbaka tror jag faktiskt att jag drevs
av att vara pa arbetsplatsen tillsammans med kollegorna och inte mina
arbetsuppgifter. Vi hade sa skon stamning och fantastisk kultur. Sa nar det férsvann
var min motivation borta och det visades tydligt pa mina resultat vid

manadsrapporterna” (Deltagare 2).

Foretagskultur och arbetsmiljon var ndgot som manga deltagare tyckte de saknade och
var mer uppenbart nar de borjade arbeta hemifran. En deltagare menar att de kom till
klarhet om att deras arbetsuppgifter inte var stimulerande eller intressanta. Vidare

berattar samma deltagare att det var det som drev dem till deras forandring.

En annan deltagare tyckte att deras yttre motivation utvecklades mer och beréttar om
delmal arbetsledare hade satt upp for att inte forlora tavlingsandan i foretaget.

Kontinuerlig beléning dkade deltagandet for medarbetare pa denna arbetsplats.

“Eftersom mitt arbete var valdigt sélj baserat fick vara chefer halla fler tavlingar
och digitala moéten for att folja upp vara mal. Mitt arbete var ju provisionshaserat sa

foretagskulturen fanns ju kvar, typ... ’(Deltagare 3)

Denna deltagare forklarar att ledningens engagemang i att halla kvar foretagskulturen var
den storsta faktorn till att de stannade kvar pa den arbetsplatsen. | en artikel havdar
Allvin (2001) att ledare behdver dverga till uppmuntrande lagkamrater nar arbete sker pa
distans for att bibehalla sin auktoritet och kan dverensstamma i detta fall. Deltagaren
upplevde sin chef som allt mer engagerade och fick kénsla av att de var mer hands on”.

Vidare berattar deltagaren:

“Jag beholl motivationen for mitt arbete ett 1angt tag pa grund utav mina chefer
men det var faktiskt inte pa grund utav distansarbete jag valde att lamna min
arbetsplats utan jag blev erbjuden battre 16n pa ett annat foretag ” (Deltagare 3).

De yttre faktorerna ar nagot som ligger till grund av individens arbetsengagemang och
drivs av olika komponenter dn bara ett menar Blumberg & Pringle (1982). Till stdd av
citatet ovan kan dven dra tydliga paralleller till Manuti et. Al (2018) teori om olika behov
individen har beroende pa vart i livet de befinner sig i. For deltagare 3 sa var 16n en

avgorande faktor medan deltagare 4 valt att lamna arbetsplatsen for att folja sin drém.
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De flesta av mina deltagare har genomgatt en forandring till foljd av pandemin av diverse

orsaker och har medverkat for att redogoéra dessa.

“Jag dlskade mitt forra jobb, seriost. Sdlj dr min grej men jag ville inte gora det
for resten av mitt liv. Efter Corona insag jag att jag bara vill njuta sa jag packade
ihop, rensade mitt sparkonto och borjade resa runt. Allt blev sa konstigt i varlden

sa ville inte missa chansen! ” (Deltagare 4)

Deltagaren beréattar vidare om drommen om att fa se delar av varlden som den inte hunnit
gora tidigare och menar att arbetsplatsen inte hade en storre paverkan pa de beslutet.
Detta beslut kandes mer som en uppenbarelse for denne. FOr en annan deltagare sag det

annorlunda ut.

“Jag valde helt klart att byta jobb efter jag insag vilken dalig ledning vi har. Ingen

som aterkopplar, stammer av eller kollar att man ens mar bra? ’(Deltagare 5).

Forandringen for denna deltagaren innebar byte av arbetsplats men inom samma bransch
och forklarar mer ingaende att det berodde till stérre del av arbetsplatsen. Vidare
forklarar denne att ensamheten k&ndes allt mer och mer och till slut blev arbetet psykiskt

pafrestande. Deltagaren fortsatter:

“Jag behéver ingen som haller i min hand, men jag tycker det dr sjdilvklart att man
stammer av med sina medarbetare och kolla att de mar bra. Sarskilt pga. radande

omstdndigheter”.

Vid fragan om distansarbete var den faktor som bidrog till deltagarnas forandring svarade
samtliga ja. De delar asikt kring att olika faktorer blev tydligare for dem nar de fick
arbeta hemifran. Ledning, arbetsmiljo och arbetsuppgifter dr nagot samtliga deltagare
fick battre klarhet om nar de langre inte befann sig pa sina arbetsplatser tillsammans med

andra kollegor.

“ Nu pluggar jag faktiskt annat och bytt inriktning helt. Jag kom till insikt med att jag
vill hjalpa méanniskor med an vad jag gjorde tidigare och laser numera till

sjukskoterska. ”(Deltagare 2).
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4.3 Ledarskap och situationsanpassad ledarskap

Chefer och ledare var tva begrepp som ofta dok upp i mitt resultat och diskuterades av
mina deltagare. Resultaten visade brist pa situationsanpassad ledarskap pa distans och

visade att deltagarna upplevde mindre ledarskap pa individniva.

"Ndir vi var pd plats sa fick jag ofta stod och coachning av min chef nar jag
svangde forbi hans kontor. Vare sig det handlade om utveckling eller bara nagra
motiverande ord. Han kénner mig liksom, sa han hade bra koll pa mina starka
och svara sidor. Men nar allt flyttades till Teams blev allt pl6tsligt s& formellt och

man skulle boka ett teams mdte om man bara ville stdmma av” (Deltagare 2).

Deltagaren beréttar lite mer ingdende hur denne upplevt den ledarskapen pa individniva
och uttrycker, likt Nilsson et.al (2018) att ledarskap &r en viktig byggsten for en
medarbetares motivation och arbetsengagemang. En av fa deltagare tycker annorlunda

och upplever att cheferna standigt utvecklar medarbetarna. Deltagare 3 berattar:

”Min huvudsakliga uppgift bestod ju av att uppna mal vilket inte &r mojligt utan

utveckling och motivation, vilket i sin tur inte &r mgjligt om jag inte har en bra ledare.”
Nér deltagaren bes om att utveckla vad en bra ledare for denne lyder svaret:

“En bra ledare dr en ledare som drivs av att utveckla just DIG inte bara gruppen utan
verkligen riktar in sig i dig som individ. Jag fick ofta stéttning och kortare avstamningar
for att min chef ville félja upp min utveckling, sedan &r jag valdigt sjalvgaende i mitt satt

att arbeta sa jag behdover liksom ingen chef som hdller i min hand” (Deltagare 3)

Den ovannamnda deltagaren kan man, i enlighet med Hersey et.al (2000), kategorisera
som en medarbetare i mognadsniva 4 som ar i behov av ledarskapsstil 4. Denna
medarbetare jobbar véldigt sjalvstandigt och behdver inte kontinuerlig kontakt med sina
chefer for att fa handledning eller stod.

Figur 2:

Utifran alla svar har jag nedan sammanstallt de tre faktorerna som deltagarna upplever &r

viktigast for dem pa en arbetsplats
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Baserat pa svaren om deltagarna var néjda med sitt beslut sa var samtliga svar
overensstaimmande med varandra. Att bibehalla motivationen, bade inre och yttre, for sitt
arbete var nagot deltagarna tyckte var en viktig faktor i att stanna pa en arbetsplats. De
deltagarna som ar arbetar, jobbar nu i en organisation som de upplever uppfyller och

tillfredsstéller deras forvantningar.

“Jag dr nojd, jag har bra kontakt med min chef och mina kollegor. Vi har hybrid policy

sd vi arbetar ndagra dagar hemifran och ndagra dagar pd plats. Balans!” (Deltagare 3).

Work-life balance &r ndgot som har gatt at en positiv riktning for denna deltagare som

uppskattar hybrid-policyn.

“Jag dr nojd med mitt beslut men jag onskar faktiskt att jag tog tjdnstledigt istdllet
for uppsagning. FOr nu ar jag tillbaka har pa ruta ett. Men samtidigt ar jag glad

over att jag foljde mitt hjdrta”(Deltagare 4).

5. Diskussion och slutsats

6.1 Resultatdiskussion

Denna studie har till syfte att undersoka vilka faktorer som paverkar individen att valja en
annan véag i livet till foljd av Covid-19 pandemin. | denna del av studien har jag redogjort

for fragestallningen i koppling till tidigare forskning, teori och all empirisk material. Med
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hjéalp av mitt breda urval av deltagare som alla idag har olika verkligheter har jag nedan

diskuterat mitt resultat och metodval.

Tidigare forskning lyfter hur essenstiellt det &r for foretagskultur att medarbetare arbetar
pa plats och den negativa inverkan hemarbete har pa kulturen (Felsteadt et al, 2003).
Resultaten fran intervjuerna visar att deltagarna upplevt ensamhet och brist pa
samhorighet vid hemarbete vilket har varit psykiskt pafrestande. Resultaten i min studie
pavisar aven inslag av detta dar medarbetare har valt att sdga upp sig helt och hallet fran

arbetsplatsen.

Felsteadt et. Al (2003) menar ocksa att chefer styr upp fler digitala méten for att fortsatta
driva foretagsandan framat och fa alla medarbetare att kénna sig engagerade och
delaktiga men dven for att uppna mal uppsatta for organisationen. Detta ar nagot som har
varit verkligheten for valdigt fa av mina deltagare som vidare forklarat att
foretagskulturen har forsokts bibehallas for att organisationen ska uppna deras saljmal

eftersom att medarbetarna var framst provisons avidnade.

I resultatet forekommer dven att det har funnits en hel stérningsmoment i deras arbete.
Deltagarna beréttar fritt en hel del om att de har fatt hushallssyslor gjorda och fatt kénsla
av effektivitet i sin vardag. Dessa aktiviteter har bidragit till att de har haft en battre

upplevelse vid hemarbete och den positiva delen har saledes varit Gvervagande.

En intressant aspekt som férekom i mitt resultat var indikation om kontroll, medarbetarna
ké&nde sig iakttagna med hjalp av de digitala verktyg de anvande vid arbete och upplevde
att deras resultat granskades betydligt mer an vanligt. Styrning ar ocksa nagot som
studeras i tidigare n&mnd forskning av Felsteadt et. Al (2003) och de diverse digitala
verktygen ledare anvénder sig utav for att fortsatt kunna kontrollera sina medarbetare

som jobbar hemifran.

Vidare har det framkommit i mina resultat att den frdmsta anledningen till att deltagarna

valt att ga vidare i livet har berott pa uppenbarelse for samtliga under Covid-19
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pandemin. De yttre och inre motivationerna tog mer plats och var klarare fér samtliga

deltagare och gjorde saledes det enklare for dem att byta karriar eller flytta bort.

Det ovannamnda tycker jag ar en valdigt intressant aspekt eftersom att manga av mina
deltagare har arbetat pA samma arbetsplats i Gver atta ar och inte insett vad de verkligen
motiverats av forens restriktionerna tradde i kraft. Manga har paverkats alternativt
distraheras av en komponent ur MOA-teorin snarare an alla tre som forskaren hévdar och
upplever att det skulle vara en intressant att studera den teorin i praktiken och pa mer

djupare niva.

6.2 Metoddiskussion

En kvalitativ ansats kandes framst relevant for mig att anvanda mig utav nar jag forskar
inom detta breda omrade (Hjerm Lindgren & Nilsson, 2014). Med hjélp av mina
fardigstallda intervjufragor kunde jag pa ett mer djupgaende satt fanga upp deltagarnas
tankar och egna ord. Om denna forskning skulle utformas ur ett kvalitativt
forhallningssatt hade jag inte haft mojligheten att stalla foljdfragor eller fa djupare och
mer utvecklade svar. Jag valde att stalla mer 6ppna fragor for att lata deltagaren fa prata
fritt da livet under Covid-19 pandemin sag annorlunda ut fér vardera och skulle inte vara

mojligt vid en kvantitativ ansats.

Jag upplevde det véldigt positivt att deltagarna sjalva fick moéjligheten att hora av sig till
mig om deltagande i en studie skulle vara intressant. Detta resulterade i att jag blev
kontaktad av en hel del individer som tyckte att min studie 1at valdigt intressant och
upplevde att de kunde relatera till. Engagemanget var saledes valdigt positivt for mitt
resultat for att deltagarna hade informationen kring vad mitt forskningsomrade handlar
om och tyckte inte det var en utmaning att djupdyka direkt in i det nar intervjun val
startade.

Urvalet hade valdigt stort betydelse for min studie med anledning av att jag verkligen
ville undvika upprepningar eller nastan identiska situationer fran olika deltagare. Mitt
forskningsomrade &r relativt nytt dar det inte finns sérskilt mycket tidigare forskning eller
teorier kring detta. Detta innebar for mig som forskare att jag skulle ha samlat ihop

tillrackligt med data for att undersoka de teorier och tidigare forskning jag har hittat och
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om samtliga deltagare skulle haft samma resa hade jag inte haft tillrackligt stark data for

att fa svar pa min fragestallning.

Nackdelen med en kvalitativ ansats med semistrukturerade fragor framst i min studie var
att jag fick basera fragorna utifran mina deltagares svar och var standigt tvungen att
forsoka komma pa fragor for att sakerstalla att jag har uppfattat deras svar ratt. Jag hade
aven tidigare informerat dem om att jag skulle skriva den transkriberade versionen till
deltagarna for att undvika missforstand, men ville sjalvfallet undvika missforstand redan i
det forsta skedet.

Vidare sags foljdfragorna dven som nagot positivt for att lata deltagarna utveckla sina

svar vidare vilket i sin tur leder till storre méngd empiriskt material (Alvesson, 2011).

Utifran den tidsramen jag hade ansag jag att valde ratt antal deltagare for att inte fa
overflodigt med empiriskt material men samtidigt tillrdckligt for att kunna underséka mitt

problemomrade.

6. Slutsats

7.1 Slutats
Studiens resultat visar pa att det funnits en del olika faktorer som har bidragit till att
individer har valt att ga andra vagar i livet och fatta livsforandrande beslut till foljd av
pandemin. Faktorerna ar valdigt individbaserade men har stérkts av restriktionerna kring
distansarbete under Covid-19 pandemin for individer.
Motivation, balans och arbetsmiljon var tva starka komponenter som spelade roll i
beslutsfattandet for dessa individer. Medarbetare har haft brist pa motivation under
pandemin och vid distansarbete och har saledes legat i grund till att de har undersokt
andra alternativ. Néar individens motivation for den specifika arbetsplats eller boende
borjat sjunka letar de naturligt efter andra delar som kan bidra den gladje och motivation

de standigt efterstrévar.
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7.2 Framtida forskning

Restriktionerna slappte for drygt ett halvar sedan och manniskor ar fortfarande i mitten
av omstallning mellan kontor och hemarbete och forsvarar saledes denna sudie. Eftersom
att detta problemomrade inte ar sa efterforskat som andra omraden finns det absolut hel

del man kan forska kring for att utveckla forskningsomradet

Framtid forskning skulle kunna studera hur verkligheten ser ut just nu fér individer som
har tagit storre livsforandrande beslut till foljd av pandemin. En longitudinella studie ger
forskaren mojlighet att utfora en studie, sakerstalla resultatet for att sedan folja och
jamfora den 6ver langre tid. Tillampning av longitudinell studie i denna typ av forskning
hade kunnat generera ett annat resultat eller slutsats och tror att det hade kunnat vara en

intressant aspekt.

Vidare finns det utrymme till att forska kring andra faktorer som kan ha paverkat valet
till livsforandrande beslut efter Covid-19 pandemin. | denna studie har jag belyst de
teorier och faktorer jag har ansett varit framst centrala for min fragestéallning men dar det
finns mojlighet till att utveckla. Familjeliv, relationer och ekonomi &r dven yttre faktorer
som kan ha paverkat ett storre beslut dar det méjlighet att belysa de faktorerna i en mer

omfattande studie.
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Bilaga 1: Skylt uppsatt pa arbetsplatsen

Hej!

Jag skriver min kandidatuppsats om faktorer som har drivit individen till att byta
riktning i livet efter Covid-19 pandemin och letar nu efter deltagare till min

kvalitativa studie.

Har du genomgatt flytt, byte av jobb eller bransch under/efter pandemin? Tveka

inte pa att hora av dig sa far du mer information om min studie.

Allt gott,
Elhan Guleid Abdi

eeelhans@hotmail.se

0766368328
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Bilaga 2. Informationsbrev

Hej,

Jag ar student som studerar kandidatprogrammet i Sociologi pa Lunds universitet och tar
examen i juni. | min utbildning ingar en kandidatuppsats som ska startas nu under
varterminen 2022 och ar formodligen darfor du far detta brev.

Under radande omstandigheter med Covid-19 pandemin har individer statt infor stora
utmaningar och kommer till insikt med en del. Manga arbetsgivare har gatt ut med att
medarbetare har valt att sdga upp sig pa sina arbetsplatser och antingen séka nytt inom
samma bransch eller ga en helt annan riktning i livet. Jag har darfor valt att undersoka

orsakerna till storre livsforandrande beslut till f6ljd av Covid-19 pandemin.

Med anledning av ovan ndmnd information vill jag med detta informationsbrev dels
delge dig information om studien men dven fraga om tillatelse att genomfora denna
intervju och hora din tankar och asikter kring det. Din och 6vriga deltagares intervjuer
kommer att ligga till grund for min studie och vara del av mitt empiriska material.
Deltagandet ar frivilligt och ingen ekonomisk ersattning kommer att kunna utdelas och
forvantar oss att du vill delta for att du 6nskar bidra med dina erfarenheter och asikter

kring detta problemomrade.

Intervjun kommer att hallas digitalt pa teams alternativt pa plats, beroende pa vad som
kanns bekvamt for dig och ar berdknad och ta hdgst en timme.

Intervjun ar sjalvklart frivillig och du kan narsomhelst dra dig ur utan nagon narmre
forklaring. Inget du séger i intervjun kommer att peka ut dig som individ och jag kommer
att behandla all material konfidentiellt. Det enbart jag som forskare for denna studie som
kommer att lyssna pa inspelningen, transkribera och radera all de material.

Om det skulle dyka upp fragor eller funderingar ar du varmt valkommen och héra av dig

till mig pa kontaktuppgifterna nedan.

Med vanlig halsning,
Elhan Guleid Abdi
0766 368 328
eeelhans@hotmail.se
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Bilaga 3. Samtyckesblankett

Samtycke till att delta i undersokning
Jag har muntligen och skriftligen fatt information om studien och tagit del av bifogad
skriftlig information. Jag a&r medveten om att mitt deltagande &r frivilligt och att jag nér

som helst och utan sérskild forklaring kan avbryta mitt deltagande.

[ Jag samtycker till att delta i studien
O Jag samtycker till att mina personuppgifter behandlas pa det satt som beskrivs i

informationsbrevet

Ort och datum: Underskrift:
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Bilaga 4. Intervjuguide

Korta bakgrundsfragor:

1.

Kan du beratta lite om dig sjalv?

Alder

Arbetat med tidigare

Senaste arbete

arbetsuppgifter

Vill du berétta lite om utveckling i din roll?

Varfor kande du att du ej utvecklades? / pa vilket satt upplevde du utveckling?

Oppna fordjupningsfréagor:

3.
4.

Vad gor du i nuldget? Flytt/byte av arbete?

Hur skulle du beskriva din upplevelse av work-life balance under
restrektionerna?

Fanns det nagot som du upplevde var omotiverande pa din davarande
arbetsplats?

Vad tycker du om distansarbete?

(vid hemarbete) hur upplevde du ditt arbete?

. Vad drev dig till din férandring?

- skulle du séga att pandemin drev dig till denna ‘storre’ fordndring?
- vilka faktorer paverkades du mest av?

Motte du nagra storre utmaningar/férhinder vid din forandring?

- Ekonomi/arbete/familjesituation/boende?

Vad ké&nner du kring valet av ditt beslut idag?

- varfor angrar du det?

- &r det nagot du skulle vilja géra annorlunda istallet?
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