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Sammandrag:

Under COVID-19 pandemin var arbetstagare som jobbar pa kontor tvungna att 6verga till di-
stansarbete. Efter pandemin har manga foretag valt att fortsatta tillata sina anstéllda att jobba
en del av veckan pa distans och anpassat sig till en hybridarbetsmodell. Syftet med detta arbete
var att undersoka ifall distansarbete paverkat intentionen till att byta jobb och vad foretag kan
gora for att forebygga en hog personalomséttning. En hog personalomsattning ar dyr for féretag
eftersom det krdvs mycket resurser till att anstalla och integrera nya arbetstagare i arbetet.
Forskningsfragorna for detta arbete 16d saledes: Kan distansarbete kopplas till en hogre intent-
ion att byta arbete? Ur de anstélldas perspektiv, hur eller vad kunde foretag gora for att halla
kvar sina anstéllda? En kvalitativ forskningsmetod i form av semi-strukturerade intervjuer an-
vandes for att fa en djupare insikt i &mnet. Fem personer som har erfarenhet av att jobba pa
kontor bade fysiskt och pa distans fick svara pa nio fragor. Personerna var i varierande aldrar
och livsskeden och bosatta antingen i Finland eller Sverige. Intervjufragorna kunde delas in i
tre olika kategorier; (1) tankar kring distans- och hybridmodeller, (2) trivseln pa arbetsplatsen,
och (3) intentionen att sdga upp sig. Resultaten visade att det finns en alimant positiv installning
till distans- och hybridmodeller men att det & mycket viktigt med en fungerande ledning. Di-
stansarbete i sig verkade inte direkt paverka intentionen att saga upp sig men kan bidra till att
gora andra underliggande problem mera synliga. De anstéllda vill k&nna sig uppskattade och
rattvist behandlade. Det framkom dven att asikterna om distansarbete samt trivseln pa arbets-

platsen varierade beroende pa respondenternas alder och generation.
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Abstract:

During the COVID-19 pandemic, employees working in offices had to switch to remote work.
After the pandemic, many companies have chosen to continue allowing their employees to
work part of the week remotely and have adapted to a hybrid work model. The aim of this
thesis was to investigate whether teleworking affects the turnover intention and what compa-
nies can do to prevent high employee turnover. High employee turnover is costly for companies
because it requires a lot of resources to hire and integrate new employees into the workplace.
The research questions for this work were thus: Can telework be linked to a higher turnover
intention? From the employees' perspective, how or what could companies do to retain their
employees? A qualitative research method in the form of semi-structured interviews was used
to gain a deeper insight into the topic. Five people with experience of working in an office,
both physically and remotely, were asked nine questions. The interviewees were of varying
ages and life stages and resided either in Finland or Sweden. The interview questions could be
divided into three different categories: thoughts on remote and hybrid models, job satisfaction,
and intention to resign. The results showed that there is a generally positive attitude towards
remote and hybrid models but that it is very important to have a functioning management.
Telecommuting itself did not seem to directly affect the intention to resign but may help to
make other underlying problems more visible. Employees want to feel appreciated and treated
fairly. It was also found that opinions on telework and job satisfaction varied depending on the
age and generation of the respondents.
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Tiivistelma:

COVID-19-pandemian aikana toimistoissa tydskentelevien tyontekijoiden oli siirryttavéa eté-
tyohon. Pandemian jalkeen monet yritykset ovat paattdneet antaa tydntekijoidensa tydsken-
nelld osan viikosta etatydna ja ovat siirtyneet hybriditydmalliin. Tdman tyon tarkoituksena oli
tutkia, onko etaty6 vaikuttanut aikomukseen vaihtaa tyopaikkaa ja mité yritykset voivat tehda
estddkseen henkildston suuren vaihtuvuuden. Suuri tyOntekijoiden vaihtuvuus on yrityksille
kallista, koska uusien tydntekijoiden palkkaaminen ja integroiminen tydpaikalle vaatii paljon
resursseja. Taman tyon tutkimuskysymykset olivat siis seuraavat: VVoiko etatyo olla yhteydessa
korkeampaan aikomukseen vaihtaa tyopaikkaa? Miten tai mité yritykset voisivat tehda tyonte-
kijoiden ndkokulmasta tyontekijoidensa sailyttdmiseksi? Tutkimuksessa kaytettiin laadullista
tutkimusmenetelméé puolistrukturoitujen haastattelujen muodossa, jotta aiheeseen saatiin sy-
vallisempi kasitys. Viidelle henkil6lle, joilla oli kokemusta toimistotydskentelystd seka fyysi-
sesti ettd etdnd, esitettiin yhdeksén kysymystd. Haastateltavat olivat eri-ikdisia ja eri elaméan-
vaiheessa ja asuivat joko Suomessa tai Ruotsissa. Haastattelukysymykset voitiin jakaa kolmeen
eri kategoriaan: ajatukset eté- ja hybridimalleista, tyotyytyvaisyys ja aikomus irtisanoutua. Tu-
loksista kavi ilmi, ettd etd- ja hybridimalleihin suhtaudutaan yleisesti ottaen myonteisesti,
mutta ettd toimiva johto on erittéin tarkedd. Etatydskentely itsessddn ei ndyttanyt vaikuttavan
suoraan irtisanoutumisaikeisiin, mutta se voi auttaa tekemaan muita taustalla olevia ongelmia
nédkyvammiksi. Tyontekijat haluavat tuntea, ettd heit4 arvostetaan ja kohdellaan oikeudenmu-
kaisesti. Lisaksi havaittiin, ettd mielipiteet etaty0sté ja tyotyytyvaisyydesta vaihtelivat vastaa-

jien ién ja sukupolven mukaan.

Avainsanat: Etéaty6, hybridimalli, aikomus irtisanoutua, tyénhyvinvointi
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1 INLEDNING

D& COVID-19 pandemin spred sig som en I6peld 6ver varlden forandrades inte bara vart
vardagliga liv, utan dven arbetskulturen tvingades genomga forandringar. For vissa
branscher var forandringarna stora och delvis katastrofala da exempelvis utskanknings-
stallen och biografer maste stangas ned helt vilket resulterade i permitteringar och i en
del fall aven konkurs. Andra branscher klarade sig utan att beh6va lagga sin verksamhet
pa is men maste 6verga fran kontorsarbete till distansarbete eftersom det inte rekommen-

derades att flera personer vistades i samma utrymme under en langre tid.

Redan for ett decennium sedan kunde man se att det borjade bli en trend att jobba pa
distans och man fokuserade pa det positiva med att inte behova ta sig till kontoret varje
morgon. Genom att jobba hemifran far man mera tid 6ver till att spendera med familjen
da man inte behover sétta tid pa att pendla mellan hemmet och kontoret och foretag sparar
pengar genom att inte behdva binda kapital till lokaler. Utvecklingen av teknologin moj-
liggjorde virtuella moéten och underskningar visade att distansarbetet 6kade pa arbetar-
nas produktivitet. (Morgan 2013)

En stor skillnad pa distansarbete under pandemin jamfort med for tio ar sedan &r att det
inte funnits majlighet for de anstéllda att sjalva vélja ifall de vill arbeta hemifran under
de senaste aren. Dessutom har det handlat om att jobba pa distans pa heltid, inte bara
nagon dag i veckan. De negativa sidorna med att inte kunna aka till kontoret har blivit allt
tydligare och det ar inte sagt att denna form av arbete passar alla. Den sociala kontakten
till sina kollegor och samhérigheten till arbetsplatsen blir lidande och steget att byta ar-
betsplats kanns plotsligt inte sa stort. Personer som inte har ett brett socialt natverk utanfor
arbetsplatsen ar extra utsatta och situationen kan leda till férsdmrad psykisk halsa. (Xiao
2021)

1.1 Problemformulering

Aven om pandemins varsta dagar verkar vara bakom oss och livet gradvis kan aterga till
det normala kan man &nda anta att distansarbete i viss man ar har for att stanna. Troligtvis

kommer det bli allt populdrare bland foretag att adaptera en hybridmodell, det vill sdga
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kombinera arbete pa kontoret med distansarbete och att férdelningen av dessa skulle ba-
sera sig pa formen av den anstélldas arbetsuppgifter. Detta innebéar att det kommer vara
allt viktigare for foretag att forsta de negativa effekterna av distansarbete samt att finna
sétt att motverka dem och istéllet framja arbetstagarnas mentala hélsa. Redan under se-
nare halvan av 2021 konstaterade ett par foretag att en hybridversion kommer vara det
nya normala, men papekade dven att det paverkat en del anstéllda negativt att inte traffas
fysiskt pa kontoret. (Levo, 2021) En hog personalomsattning &r valdigt dyr for foretag
eftersom det innebér att man maste sétta ganska mycket resurser, bade tid och pengar, pa
att utbilda ny personal (Yrittajat). Ifall foretag &r medvetna om och forstar orsaken till att
arbetstagare sager upp sig har de mojligheter att paverka situationen och komma pa hur

de pa basta sétt haller kvar sina anstallda och kan pa detta satt spara resurser.

Vad ar da orsaken till att arbetstagare som gatt 6ver till att antingen helt eller delvis arbeta
pa distans valjer att sdga upp sig? Kanske har man aldrig riktigt trivts med sina arbets-
uppgifter men har stannat kvar pa arbetsplatsen pa grund av kollegorna. Tar man bort den
dagliga kontakten med kollegorna blir det pl6tsligt tydligt hur mycket man vantrivs med
sitt arbete. Kanske kdnner man inte mera samhorighet med sin arbetsplats och upplever
inte langre att arbetet &r givande och att man spelar en betydande roll i sitt team. | en
artikel i Harvard Business Review (Carr och kollegor 2019) diskuteras betydelsen av att
kdnna samharighet pa sin arbetsplats. Skribenternas undersokning pavisade att anstallda
som upplevde uteslutning pa arbetsplatsen var mindre benagna att anstranga sig pa jobbet
och med storre sannolikhet var beredda att byta arbetsplats. | vissa fall kan foretagen
sékert locka sina anstéllda att stanna kvar genom att erbjuda en hdgre 16n men mera
pengar hjalper inte alltid och om den underliggande orsaken till byte av arbetsplats inte

alls har med 16n att géra maste andra losningar hittas.

Kan distansarbete kopplas till en hogre intention att byta arbetsplats? Ar det bortfallet av
den sociala kontakten till kollegor som ar orsaken, eller dr det nagot annat? Vilka faktorer
borde foretag undersoka for att fa en uppfattning om vad som paverkar sannolikheten att
en anstélld sager upp sig? Ur de anstélldas perspektiv, hur eller vad kunde foretag gora
for att halla kvar sina anstéllda?



1.2 Syfte

Syftet med denna undersokning &r att skapa en battre forstaelse for vad som paverkar
intentionen att sdga upp sig nar det kommer till kontorsarbetare som jobbar pa distans
och/eller med hybridarbetsmodeller och att pa sa satt bidra till insikter om vad foretag
kan gora for att halla kvar sina anstallda. Finns det en gemensam namnare hos dem som
funderar pa att sdga upp sig och ifall det finns, ar det nagot som féretag genom att vara
uppmarksamma kan paverka for att forhindra mojliga framtida uppséagningar? Som tidi-
gare konstaterats ar en hdg personalomséttning kostsam for foretag och genom att forsta
orsaken till de anstalldas intention att saga upp sig kan man inte bara jobba pa att fore-

bygga detta utan aven vidta atgarder for att forbattra de anstalldas valmaende.

1.3 Avgransning

Denna undersokning avgransar sig till arbetstagare som inte regelbundet jobbat pa di-
stans innan pandemin men som under och mojligtvis efter har behdvt éndra sitt arbets-
satt. Undersokningen omfattar intervjuer bade med personer som valt att byta arbets-
plats och personer som valt att stanna kvar pa sin arbetsplats. Eftersom distansarbete
kan utforas aven om man inte bor i samma land har personer fran bade Finland och Sve-

rige deltagit i studien.

1.4 Begreppsdefinitioner

Distansarbete — arbete som utfors nagon annan stans an pa arbetsplatsen men som kunde
utforas pa arbetsplatsen. Distansarbete behdver inte nddvandigtvis ske hemma utan kan
aven ske pa andra platser och lokaler som inte &r den normala arbetsplatsen. (Statistik-
centralen)

Hybridmodell — en arbetsmodell som kombinerar distans- och kontorsarbete (Levo,
2021)

Virtuella mdten — moten som sker 6ver internet i stallet for i fysisk form via plattformar
som exempelvis Microsoft Teams, Google Meets eller Zoom. (Villfér Larsson, Gronberg,
Eliasson, 2011)

Personalomséattning — ett matt pa antalet personer som lamnar ett foretag under ett en
viss tidsperiod (Randstad, 2021)



Mikromanagement — en ledarstil dar chefen utovar stor kontroll dver arbetet (Kristen,
2021)



2 TEORI

Detta kapitel kommer att omfatta den teoretiska referensramen for arbetet. Kapitlet inleds
med en redogorelse av hur stor andel av befolkningen som évergatt till distansarbete som
foljd av COVID-19 pandemin och hur det mojligtvis har paverkat arbetstagares forhall-
ningssatt till arbete. Darefter foljer en motivationsteori som forklarar vad en ménniska
psykologiskt behéver for att ma bra och kanna sig fullstandig. Med denna teori i atanke
foljer sedan en skildring av begreppet personalomsattning och vad som kan ha en inver-
kan pa en arbetstagares benagenhet att sdga upp sig. Avslutningsvis framstalls tva teorier
som behandlar olika faktorer som genom studier visat sig vara viktiga komponenter for
att en anstélld ska kanna sig ndjd med sitt jobb och vilja stanna kvar. Med hjalp av dessa
teorier kan man undersoka vilka faktorer som kunde vara orsaken till att en distansarbe-

tare valjer att byta jobb.

2.1 Distansarbete

Distansarbete har blivit allt vanligare sen varen 2020. | en undersokning gjord av
Taloustutkimus i april 2020 (Statista, 2020) svarade 76% av respondenterna att de helt
eller nastan har Gvergatt till att jobba pa distans i och med COVID-19 pandemin (se figur
1). Av respondenterna svarade 8% att de jobbar pa distans mera an de gjorde innan pan-

demin och 12% att de inte paverkats alls.

Jag vet inte 4%

Ingen paverkan 12%

Jobbar hemifran
mer an innan 8%

Har gatt over till distansarbete
helt eller ndstan helt 76%

Figur 1Har du borjat jobba pa distans pa grund av koronaviruspandemin (COVID-19)? (Statista, 2020)

2018 gjordes det en undersokning om hur manga som arbetar pa distans och av respon-
denterna var det 28% som svarade att de i nagon man jobbade pa distans och 16% svarade
att deras arbetsuppgifter skulle kunna skétas pa distans men att de valde att inte jobba
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hemifran. Yle (Valkama 2020) rapporterade i maj 2020 att 59% av finlandarna som svarat
pa fragan ”Har du borjat jobba hemifrdn som ett resultat av COVID-19 situationen” sva-
rade att de hade gjort det. Finland var saledes det land med hogsta procent arbetstagare
som bytt till att jobba pa distans i alla EU-lander. Manga av dem som 2018 svarade att
deras arbetsuppgifter inte tillat distansarbete var larare men nu vet vi att dven lararyrket
ar mojligt att utfora pa distans. (Sutela 2020)

Modern teknik har mojliggjort distansarbete dven inom yrken man inte tidigare tankt att
det kunde vara ett alternativ. | Finland har i princip endast de vars arbetsuppgifter inte
fysiskt gar att utfora pa distans fortsatt att jobba pa sin arbetsplats. Tilastokeskus under-
sokte 2021 hur manga av dem som jobbat hemifran under pandemin skulle vilja fortsatta
pa samma satt aven efter pandemin. Av dem som svarade hade 90% angett att de skulle
vilja fortsatta jobba atminstone en fjardedel av sin arbetstid hemifran vilket tyder pa att
instéliningen till distansarbete har forandrats sedan pandemins boérjan. (Sutela 2021)

2.2 Self-Determination Theory

Manniskor utsetts dagligen for situationer som kan komma att paverka deras motivation
for olika saker. Det har gjorts mycket forskning inom dmnet motivation och en av moti-
vationsteorierna ar Self-Determination Theory, sjalvbestammelseteorin (egen Oversatt-
ning). Self-Determination Theory, SDT, forklarar att manniskan motiveras bade av inre
och yttre faktorer och vidare att vi har tre medfédda psykologiska behov som spelar en
viktig roll i var formaga att motivera oss sjélva; behovet av kompetens, behovet av till-
horighet och behovet av autonomi dvs. sjalvbestimmande (Ryan & Deci, 2000). Uppnas
dessa psykologiska behov leder det till att vi kan utveckla var personlighet och vara so-
ciala formagor pa ett positivt satt samt integreras med omgivningen och genom detta ma
béttre pa ett mentalt plan. (Ryan & Deci 2000)

2.2.1 Inre Motivation

Intrinsic motivation, dvs inre motivation (egen 6éversattning) ar den sortens motivation
som kommer inifran oss sjdlva och som inte ar styrd av materiella beléningar. De hand-

lingar vi utfor som &r styrda av var inre motivation gor vi for att slutresultatet &r att vi
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mar battre i oss sjdlva. Detta ar nagot vi ar fodda med men exakt vad som motiverar 0ss
kan och kommer att andras under var livstid. Som sma barn férundras vi 6ver vérlden
runt omkring oss. Barn finner gladje i att upptacka nya saker hela tiden, men med aren
paverkas och formas var personlighet och var inre motivation av var omgivning vilket
gor att det kan bli svarare att avgora vad som verkligen &r en inre motivationskalla. Pa
samma sétt som var omgivning kan paverka var inre motivation pa ett positivt sétt kan en
skadlig omgivning ha en forédande inverkan pa den personliga utvecklingen och mentala
halsan. (Ryan & Deci 2000)

Cognitive Evaluation Theory, CET, &r en underteori till SDT och bygger pa att forklara
vilka faktorer som paverkar forandringarna i var inre motivation. Enligt Ryan och Deci
(2000) ar det viktigt att forstd vilka omstandigheter som gynnar den inre motivationen
och vilka omstandigheter som har motsatt effekt. Forstar vi dessa ar vi ett steg narmare
att forsta oss pa vad som leder till att en manniska kanner sig antingen befriad eller iso-
lerad i sig sjalv. Av de tre psykologiska behoven presenterade ovan berér CET framst
behovet for kompetens och autonomi. Teorin forklarar att sociala sammanhang som bi-
drar till att man kanner sig kompetent hojer den inre motivationen for en specifik handling
sa lange som man samtidigt upplever att ens agerande var sjalvbestamt. Ett exempel pa
detta kunde vara att en anstalld far berom for en bra arbetsinsats och att den anstéllda
upplevde att arbetsinsatsen utfordes pa eget initiativ. Detta kommer att leda till att den
anstallda i framtiden motiveras inifran for att genomfora samma eller liknande arbetsupp-
gift och inte ar i lika stort behov av externt berom. Skulle det vara tvartom, dvs att den
anstallda far berom men upplever att uppgiften var ett tvang skulle detta inte leda till att
personen i framtiden kénner sig motiverad att utféra uppgiften eftersom behovet av auto-
nomi inte uppfylls. Som tidigare ndmnts handlar inre motivation om handlingar som vi
gor for att det ger oss gladje och vi kanner oss fullandade, inte om att fa berém eller pris
for det vi gor. (Ryan & Deci 2000)

2.2.2 Yttre Motivation

| det h&r sammanhanget anses yttre motivation vara genomforandet av en handling som
medvetet leder till ett specifikt resultat till skillnad fran inre motivation dar man upplever

tillfredsstéllelse av att genomfora sjalva handlingen. Yttre motivation kan bade anses
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uppfylla behovet av autonomi och inte géra det, beroende pa varfor man utfor handlingen.
Ett exempel pa detta ar en anstalld som utfor sina uppgifter for att jobba for en befordran
jamfort med en anstalld som utfor sina uppgifter for att inte fa sparken. Den anstéllda som
stravar efter en befordran kan anses uppfylla sitt behov av autonomi eftersom personen
jobbar for ett mal denne sjalv satt upp for sig. | det senare fallet uppfylls inte behovet av
autonomi da den anstallda utfor sina uppgifter for att halla chefen glad och i princip inte

gor det for sin egen vinning. (Ryan & Deci 2000)

En annan underteori till SDT &r Organismic Integration Theory, OIT, som forklarar vilka
olika former av yttre motivation det finns och ifall dessa bidrar till att internalisera ett
beteende eller en handling, dvs gora det till ett beteende eller handling som upplevs upp-
fylla behovet av autonomi. Denna underteori riktar in sig pa behovet av tillhorighet. Ef-
tersom vi oftast utfor handlingar som motiveras av yttre faktorer, dvs. for att ndgon som
ar viktig for oss uppskattar dessa handlingar, eller vi utfor dom sjalva for att vi vill kdnna
tillhorighet med arbetskollektivet. Tabellen nedanfér (se figur 2) malar upp en klar bild
av hur OIT kategoriserar olika former av yttre (eng. extrinsic) motivation, hur handlingen
eller beteendet regleras, vem individen anser tjanar pa det och varfor handlingen utfors.
De yttre motivationsformerna delas in i fyra kategorier varav den langst till hoger nuddar
vid att vara en inre motivation dar handlingen har integrerats i oss sa att vi upplever nyttan
av handlingen internt &ven om det inte ar sjalva utférande av handlingen som ger 0ss
mening. L&ngst till vanster finner vi handlingar som motiveras av yttre faktorer dér vi inte
upplever att vi utfor handlingarna for att gynna oss sjalva utan daremot for att gynna
nagon annan. Detta kan vara handlingar som vi blir straffade for ifall vi inte utfér dem

och som vi inte sjalva har makt att paverka. (Ryan & Deci 2000)
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Yttre
motivation

Identifierad
reglering

Integrerad
reglering

Extern
reglering

Undermedveten
reglering

Sjélvkontroll,
ego-involvering,
interna beléningar
och bestraffningar

Kongruens, medvetenhet,
syntes med sig sjalv

Lydnad, Externa
beléningar och straff

Personlig betydelse,
medveten vérdering

Paverkas av yttre Paverkas delvis av Piverkas delvis ay Paverkas av inre
faktorer yttre faktorer inre faktorer faktorer

Figur 2 Kategorisering av olika typer av yttre motivation (Ryan & Deci, 2000)

” Employees’ experiences of satisfaction of the needs for autonomy, competence, and
relatedness in the workplace predicted their performance and well-being at work. Such
research shows that within specific domains, especially those central to the lives of indi-

viduals, need satisfaction is correlated with improved well-being. ” Ryan & Deci 2000

2.3 Personalomsattning

En hdg personalomséttning ar nagot som redan lange varit problem for foretag. Med per-
sonalomséttning menas antalet anstéllda som borjar och slutar i ett féretag under en tids-
period exempelvis ett ar. Personalomséttning &r inte alltid en negativ sak och nagot som
sker naturligt inom alla foretag, det &r nar graden av omsattning blir hdg som det kan bli

en utmaning. (Berggren 2017)

Det ar dyrt for foretag att anstalla ny personal eftersom foretaget forst maste investera i
rekrytering och sedan behdver den nyanstallda handledas i sina arbetsuppgifter vilket
aven detta utnyttjar foretagets personal och ekonomiska resurser. Nagot man latt forsum-
mar ar att foretaget inte enbart gar miste om arbetskraft da en anstalld véljer att sdga upp

sig utan dven sakkunnighet vilket kan vara mycket svart att ersatta och kan krava annu
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mera resurser i form av pengar och tid. Kostnaden for att ersatta en anstélld kan till och
med utgoéra runt 50% av en anstallds arslén och att forsta orsaken till, speciellt en hog,
personalomsattning ar saledes mycket viktig ur ett foretags ekonomiska synvinkel. (Sto-
vel & Bontis 2002)

Work Institute (2022) uppger att kostnaderna kopplade till personalomsattning har for-
dubblats sedan 2009 och att personalomsattningskostnaderna i U.S.A. éverskred 700 mil-
jarder dollar 2021.

Hur sannolikt det ar att en arbetstagare séger upp sig efter en relativt kort tid kan aven i
viss man anses vara en generationsfraga. Millennialer tenderar att byta arbetsplats mera
frekvent an tidigare generationer och stannar sallan mer an tre ar pa en och samma ar-
betsplats. Denna generation kommer att utgora tre fjardedelar av arbetskraften inom det
narmaste decenniet vilket betyder att det ar viktigt att arbetsgivare forstar vilka faktorer
som kan bidra till att dessa arbetstagare sager upp sig for att kunna hantera omséttnings-
graden. (Tenakwah, 2021)

2.3.1 Frivillig omsattning

Personalomséttning delas oftast in i tva olika grupper; ofrivillig och frivillig omséattning
(Stovel & Bontis 2002 och Berggren 2017). Ofrivillig omséttning syftar pa den personal-
omsattning som sker via uppségningar, avsked och omplaceringar med andra ord allt det
som organisationen sjalv kan kontrollera. Eftersom syftet med denna studie &r att under-
sOka varfor anstallda véljer att lamna sin organisation kommer ofrivillig omsattning inte
diskuteras mera ingdende. Frivillig omséttning blir darfor mera relevant i denna studie da
begreppet syftar pa den omsattning som sker for att anstallda sjalvmant bestammer sig
for att saga upp sig. Utover dessa tva grupper kan man dven dela in personalomséttning i
en tredje kategori — oundviklig omsattning (Ngo-Henha 2017). Till denna kategori hor

personal som lamnat organisationen pa grund av pension, sjukdom och familjesituationer.

Att i man av mojlighet paverka den frivilliga omséttningen ligger, eller borde ligga, starkt
I organisationens intresse eftersom frivillig uppsagning ofta brukar betyda att organisat-
ionen gar miste om kompetenta och vérdefulla arbetstagare. Forutom att organisationen

forlorar bade ekonomiska och immateriella resurser kan frivillig omsattning ha en
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forodande effekt pa resten av de anstélldas attityd till organisationen. Speciellt nar en
kompetent medarbetare som haft en viktig roll i ett projekt lamnar sin position leder detta
latt till att projektet blir forsenat och har en negativ effekt pa resten av gruppens samar-

bete, viket i sin tur kan leda till att fler personer valjer att sdga upp sig. (Ngo-Henha 2017).

2.3.2 Avsiktlig personalomsattning

Med avsiktlig personalomsattning, eller turnover intention, menas avsikten att lamna sin
arbetsplats, dvs. sdga upp sig (Berggren 2017). Sjalva fenomenet personalomséttning har
det forskats mycket i och den forsta empiriska studien i &mnet gjordes redan 1925 (Ngo-
Henha 2017) men att forsta vad som bidrar till avsikten att lamna sin arbetsplats ar fort-

séattningsvis en utmaning for foretag.

Att fundera pa att saga upp sig till att verkligen gora det ar oftast ett beslut som inte sker
éver en natt. Daremot kan det anses vara en process som borjar med tanken pa att saga
upp sig varefter personen i fraga borjar leta efter en annan potentiell arbetsplats och slutar
med att personen har en stark intention att lamna sin arbetsplats. Da en anstalld genomgar
denna process ar det majligt att personen avslojar tecken pa sin avsikt att byta jobb genom
sitt beteende och sin attityd. Det &r under den har tiden foretaget har en chans att forsoka
gora nagot for att halla kvar den anstallda. Darfor skulle det vara viktigt att chefer lagger

marke till beteendeférandringar och inser att ingripa i tid. (Ngo-Henha 2017)

Berggren (2017) fann i sin studie om forebyggande av hég personalomséttning att det
finns ett samband mellan avsikten att sdga upp sig och évergripande rattvisa. Med over-
gripande rattvisa menar skribenten ett fenomen som baserar sig pa begreppet organisato-
risk rattvisa och dess tre dimensioner: distributiv réttvisa, procedurmaéssig réattvisa, och
interaktiv rattvisa. Distributiv rattvisa handlar om fordelningen av resurser bland arbets-
tagarna, dvs. pengar, i form av 16n och bonusar, och arbetsformaner. Procedurmassig ratt-
visa syftar pa att processen for uppdelningen av resurserna sker opartiskt och upplevs som
rattvis. Interaktiv rattvisa upplevs da de anstéllda uppfattar att de ar en del av viktiga
beslut som organisationen tar, att viktig information &r tillganglig for alla, samt att alla
blir behandlade med samma respekt. Studien visade att sambandet mellan variablerna var
negativt vilket betyder att arbetstagare med storre sannolikhet véljer att séga upp sig ifall

dom upplever oréttvisa pa sin arbetsplats. (Berggren 2017)
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Det finns manga olika orsaker till att arbetstagare valjer att sdga upp sig men studier har
visat att de tva mest omfattande orsakerna till att séga upp sig ar bristen pa mojlighet att
avancera i sitt arbete samt bristen att hantera balansen mellan arbete och privatliv
(Tenakwah 2021). Det kan aven ha forodande konsekvenser ifall en stjarnanstalld, dvs en
anstalld med extraordinéra talanger eller makt inom foretaget, blir ofrivilligt uppsagd.
Detta kan leda till att andra anstéllda med l&gre status k&nner att deras arbetssituation kan
vara hotad eller att synen pa hur de anstéllda behandlas forsamras vilket kan resultera i

att andra anstallda borjar se sig om efter nya mojligheter.

2.3.3 Varfor saga upp sig

Som tidigare namnts finns det manga olika orsaker till att anstéllda séger upp sig och
Tenakwah (2021) listar i sin publikation foljande orsaker; karriaravancemang, balans
mellan arbetsliv och privatliv, chefers beteende, kompensation och formaner, valbefin-
nande, arbetsuppgifter, arbetsmiljo, omplacering, ofrivillig uppségning och pension. Av
dessa &r de tre sistndmna antingen kontrollerade av organisationen eller oundvikliga or-
saker till att arbetstagaren lamnar arbetsplatsen. Resten ar orsaker som inte direkt kan
kontrolleras av organisationen men som i viss man kan férebyggas ifall ledningen &r
uppmarksam pa hur de anstéllda tycker och tanker. Enligt Tenakwah kunde 78% av de

frivilliga uppsagningarna under 2021 ha férebyggts.

Hogre 16n har lange ansetts vara en stor orsak till att arbetstagare valjer att byta arbets-
plats men Work Institute (Nelms et al. 2021) rapporterar att detta inte stimmer och att
trenden visar att andelen arbetstagare som sager upp sig pa grund av 16n och andra kom-
pensationer samt férmaner har sjunkit sedan 2018. Work Institute menar att de orsaker
som uppskattas vara mera framtradande de kommande aren &r arbetsmiljon, balansen

mellan arbetsliv och privatliv, omplacering samt sjalva arbetsuppgifterna.

2.4 Job Embeddedness Theory

Job Embeddedness Theory, JET, forklarar att arbetstagare skapar lankar med sin arbets-
plats och kollegorna och ju starkare dessa lankar ar desto mindre risk &r det att den an-
stallda sager upp sig (Ngo-Henha 2017). JET bygger pa tre olika kategorier: lankar,
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passform och uppoffring (eng. links, fit and sacrifice). L&nkarna handlar om banden man
knyter till andra manniskor och aktiviteter. Passformen syftar pa hur bra en anstallds ar-
betsplats och arbetsmiljo passar ihop med personens egna varderingar och livssituation.
Uppoffring handlar precis som ordet antyder om uppoffringarna en arbetstagare maste
gora for arbetet, tex. flytta till en annan stad. Det kan ocksa handla om vad den anstallde
skulle vara tvungen att uppoffra ifall personen bestammer sig for att sdga upp sig. (Lee,
Burch & Mitchell 2014)

Dom tre kategorierna kan vidare delas in i tva dimensioner varav den ena kallas organi-
sational embeddedness, organisatorisk forankring (egen 6versattning), och omfattar det
som beror arbetsplatsen och den andra kallas community embeddedness, samhallsanknyt-
ning (egen dversattning), vilket fokuserar mera pa omgivningen utanfor arbetsplatsen
(Lee, Burch & Mitchell 2014). Med andra ord kan alla tre kategorier studeras ur tva syn-
vinklar samtidigt som de ar kopplade till varandra. Nar man undersoker kategorierna ur
ett organisatorisk forankringsperspektiv fokuserar man pa relationerna som finns till kol-
legorna, cheferna och den avdelning man jobbar pa (lankarna), hur individen uppfattar
sin roll och sitt arbete i organisationen samt ifall individen upplever att hen lever upp till
sin potential (passform), vad individen skulle vara tvungen att avsta fran, tex formaner,
ifall hen sager upp sig (uppoffring). Ur ett samhallsanknytningsperspektiv fokuserar man
pa relationerna till omgivningen, vanner och familj (lankar), hur individen kanner att hen
passar in i samhallet (passform), vad individen skulle forlora pa att sédga upp sig, tex hem
ifall individen bestdmmer sig for att flytta i samband med att byta arbete (uppoffring).
(Tanova & Holtom 2008)

Vilken kategori som anses vara den viktigaste ar valdigt individuellt och paverkas av var
man &r i livet och var i varlden man bor. Tanova och Holtom (2008) forklarar att det &r
alla kategorierna tillsammans som sist och slutligen &r avgorande. Ju starkare koppling
en anstalld har till arbetsplatsen och samhéllet ndr man undersokt alla tre kategorier, desto

mindre sannolikt &r det att den anstallda kommer séga upp sig.

Resultaten i Tanova och Holtoms (2008) studie visar att JET ar giltig och att férmén inte
langre kan ndja sig med att bara mata arbetstillfredsstéllelsen eller n6jdhet med I6nen for
att halla kvar sina anstallda. Man maste aven hjélpa arbetstagarna att bli mera férankrade
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I sin organisation och samhéllet for att kunna sanka risken for att arbetstagarna sager upp
sig och darmed minska pa personalomsattningen.

2.5 Herzbergs tva faktors Teori

Herzbergs tva faktors teori sager att det finns tva uppsattningar faktorer som kan paverka
personalomsattningen: motivation och hygien faktorer. Motivationsfaktorerna bidrar till
arbetstillfredsstéllelse, exempel pa detta r intressant arbete, 6kat ansvar, att bli uppmark-
sammad och fa erkannande samt mojlighet att avancera. Hygienfaktorerna bidrar daremot
till forsdmrad arbetstillfredsstéllelse, dessa faktorer &r exempelvis oréttvisa foretagspoli-
cyn, oangenama arbetsforhallanden, orattvis 16n och inkompetenta eller orattvisa forman.
(Ngo-Henha 2017)

Miner (2005) forklarar att det inte endast racker med att fokusera pa hygienfaktorerna for
att forhindra personalomsattning, man maste aven underhalla motivationsfaktorerna. En
arbetstagare som inte har mojlighet att avancera och tycker att arbetsuppgifterna ar tra-
kiga kommer knappast stanna kvar bara for att chefen ar trevlig, formanerna ar bra och
man har stor frihet pa jobbet. For att fa personal att stanna kvar &r det viktigt att se till att

motivationsfaktorerna mots, detta kommer &ven att leda till forbattrad arbetsprestation.

Nojdhet pa jobbet Herzbergs tva-faktor princip Missnojdhet pa jobbet

Forbéttring av
Paverkas av motivationsfaktorerna . .
. Ska Paverkas av hygienfaktorer
motivationsfaktorer Okar

arbetstillfredsstéllelsen

Prestation . Arbetsforhallanden
- Forbattring av . .
Erkdnnande ; Relationerna till kollegor
Ansvar hyglen_faktorerna Riktlinjer och regler
Sjalva arbetet TR Sjalva arbetet
. arbetstillfredsstall -
Utveckling I Formannens kompetens
elsen

Personlig utveckling Lon

Figur 3 Herzberg's Motivation - Hygien Teori (Lumen Learning 2022)
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Genom att anvanda sig av dessa uppsattningar faktorer kan man dela in arbetstagare i fyra
olika kategorier. | forsta kategorin finns de vars bade motivations- och hygienfaktorer
tillfredsstélls och de &r saledes lyckliga. | bade andra och tredje kategorin &r bara ena
faktoruppsattningen tillfredsstalld. I den forstndmnda mots inte hygienfaktorerna men
motivationsfaktorerna tillfredsstalls sa personen kan anses vara olycklig och lycklig pa
samma gang. | den andra &r det tvartom och da anses personen vara varken olycklig eller
lycklig. Den sista kategorin omfattar arbetstagare som inte upplever att nagondera faktor-
uppséttningen tillfredsstalls och &r olycklig. Arbetstagare som kan séttas i den sistndmna

kategorin &r mest sannolika att sdga upp sig. (Miner 2005)

2.6 Sammanfattning

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det finns flera olika aspekter som behdver
undersokas nér det kommer till orsaker till personalomséttning. SDT beskriver vad som
bidrar till att en manniska blir motiverad och som det framkommer i kapitlets senare teo-
rier & motivation en viktig komponent nar organisationer vill behalla sina anstéllda. |
narapd ett decennium har fenomenet personalomséttning forskats i och befintliga teorier
utvecklas standigt for att forbattra organisationers forstaelse for vad som paverkar feno-
menet. Detta ger intrycket av att orsakerna till variationer i personalomsattning ar kom-
plicerade och det &r utmanande att formulera en modell som passar i alla situationer.
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3 METOD

| detta arbete anvander sig skribenten av en kvalitativ forskningsmetod. | kapitlet foljer

motivering av metodval, beskrivning av respondenterna och forklaring pa hur intervju-

guiden byggts upp.

3.1 Val a metod

Da det kommer till val av metod har man tva alternativ; kvalitativ metod eller kvantitativ
metod. Kvantitativa metoder bygger pa att man samlar in data pa ett strategiskt satt och
att data kan presenteras i statistiska diagram med hjélp av siffror. Kvalitativa data bestar
daremot av ord och resultatet & mer dppen for tolkning. (Erlandsson 2015) | denna studie

anvands kvalitativ intervju som metod.

Det finns flera olika former av kvalitativ intervju och olika satt att genomfora dom pa.
Man maste fundera pa ifall det lampar sig battre med enskilda intervjuer eller gruppinter-
vjuer och ifall intervjuerna borde ske personligen, per telefon eller online. Intervjuforma-
tet och séttet man staller fragorna pa kan ha en stor inverkan pa resultatet av intervjuerna.
Intervjuerna bor spelas in for att sedan kunna transkriberas och man maste valja ifall man
endast spelar in ljud eller ifall man gor en videoinspelning. En videoinspelning kan vara
till nytta d@ man genomfor en gruppintervju eftersom det blir lattare att avgéra vem som
sagt vad da man kan se det och inte behover forlita sig pa att skilja pa rosterna. (King,
Horrocks & Brooks, 2018)

Enskilda intervjuer har anvants i detta arbete da skribenten ar intresserad av att hora re-
spondenternas personliga asikter och erfarenheter och &mnet kan anses vara kansligt vil-
ket kunde leda till att en gruppintervju ger upphov till ofullstandiga eller ytliga svar. In-
tervjuerna har genomforts online eftersom detta passat bade respondenterna och skriben-
ten bést. Alla intervjuer har spelats in med online motesplattformen Zoom. Orsaken till

detta &r att Zoom har en inspelningsfunktion som spelar in bade bild och ljud.

Da man valjer att genomfora intervjun personligen finns det vissa saker som bor tas i
betraktande. Var man genomfor intervjun kan paverka hur respondenten svarar. Ett privat

utrymme som &ar bekvamt och inte stors av onddigt ljud &r att foredra eftersom intervjun

19



da kan ske i lugn och ro utan stornings- eller stressmoment och respondenten battre kan
slappna av. Man ska dven reservera langre tid for intervjun &n den vantas ta for att undvika
att det blir ont om tid och att man kan ga igenom intervjun med respondenten efterat eller

svara pa mojliga fragor som respondenten har. (King, Horrocks & Brooks, 2018)

3.2 Respondenter

| detta arbete intervjuades arbetstagare som har erfarenhet av att jobba pa distans pa heltid
saval som med en hybridmodell. Nio personer som skribenten visste att har jobbat pa
kontor bade fysiskt och pa distans kontaktades varav fem gick med pa att stalla upp pa
intervju. Av personerna som stéllde upp pa intervjun var tre bosatta och arbetade i Sverige
och resterande tva i Finland. Respondenterna kontaktades via Instagram, Whatsapp och
Facebook Messenger varefter intervjuerna holls pa distans via Zoom for att fa tidtabel-
lerna att ga ihop. Aldern pa de intervjuade varierade mellan 25 och 60. Intervjuspraket

for alla respondenter var svenska.

3.3 Frageguide/ Intervjuguide

Nar man anvander sig av en kvalitativ intervjumetod bor man vara beredd pa att vara
flexibel nar det kommer till formuleringen och ordningen av fragorna. Eftersom en kva-
litativ intervju inte har fardiga svarsalternativ sa som en kvantitativ frageenkat skulle ha,
kan det vara att det finns behov av att flytta om ordningen pa frdgorna under intervjun for
att samtalet ska flyta naturligt. Man ska aven fundera pa ifall man vill anvanda sig av en
intervjuguide med fragor i form av fullstandiga meningar eller ifall man bara har med
l6sryckta ord for att fora diskussionen in pa ratt spar. Ifall man anvander hela meningar
ska man reflektera 6ver hur man utrycker fragan sa att man undviker att gora den allt for
ledande eftersom det finns risk att man paverkar respondentens svar om ens egna asikter
blir allt for tydliga i frageformuleringen. Ifall man i stéllet anvander sig av 16sryckta ord
blir intervjun mer flexibel men da finns ocksa risken att diskussionen svéavar utanfor det

tankta samtalsdmnet. (King, Horrocks & Brooks, 2018)

King och kollegor (2018) rekommenderar att en oerfaren intervjuare anvander sig av fra-
gor i formen av hela meningar eftersom det kan vara svart att halla sig till amnet och att

det kan vara utmanande att formulera fragorna under intervjun ifall man bara har nagra
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stodord. Pa grund av detta har skribenten valt att anvanda sig av hela meningar i intervju-
erna for detta arbete. Fragorna i intervjuguiden ar baserade pa den teoretiska referensram
som presenterades tidigare i arbetet. Intervjuguiden bestod av nio fragor kopplade till

amnet (Bilaga 1).

3.4 Validitet och reliabilitet

Det finns etiska regler och moralprinciper som ska foljas da man genomfor kvalitativa
intervjustudier for att studien ska kunna anses vara valid. Den som genomfor studien bor
vara transparent i sitt tillvagagangssatt och vara medveten om att personliga asikter och
erfarenheter latt formar fragorna och styr dem i en viss riktning. Alla som deltar i studien
skall ha fatt tillrackligt med information om undersokningen for att kunna gora ett infor-
merat beslut om de vill stalla upp eller inte. Respondenterna ska sjélv ha valt att stélla

upp pa intervjuerna och ska fa vara anonyma. (King, Horrocks & Brooks, 2018)

Skribenten har baserat intervjufragorna pa den teoretiska referensramen som presentera-
des i foregdende kapitel for att i man av méjlighet undvika att basera fragorna pa sin
personliga uppfattning. Respondenterna fick en klar beskrivning pa vad arbetet handlar
om och hur deras svar kommer att behandlas samt bads att muntligen ge sitt samtycke i
bdrjan av inspelningen. Ingen information om respondenternas identiteter annat an un-
gefarlig dlder kommer ges ut, skribenten kommer inte heller att namna vilka féretag re-
spondenterna arbetar for. Aldersgruppen for respondenterna avsléjas eftersom install-

ningen till distans- och hybridmodeller méjligtvis kan vara en generationsfraga.

For att forsakra att respondenternas valbefinnande ar i fokus ska det alltid finnas en moj-
lighet att dra sig ur deltagandet dven om detta skulle ske mitt under intervjun. Detta ska
ske utan att deltagaren upplever negativa konsekvenser for att hen velat avbryta proces-
sen. Den intervjuade kan ocksa valja att svaren inte far anvandas efter att intervjun redan
skett. Det kan vara en god idé att ga igenom syftet med undersokningen en gang till med
respondenterna efter intervjun for att forsékra sig om att de har full inblick i vad intervjun

kommer anvéndas till och vad det ar de har svarat pa. (King, Horrocks & Brooks, 2018)
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4 RESULTAT

| detta kapitel redogérs resultatet av undersdkningen. Intervjuerna genomférdes under
vintermanaderna december 2022 — april 2023. Langden pa intervjuerna var 30—40 minu-
ter och alla respondenter svarade pa samma nio fragor. | slutet av varje intervju gjordes
ett kort sammandrag av svaren for att ge respondenterna mojligheten att ratta till eventu-
ella feltolkningar. Intervjuerna inleddes med nagra bakgrundsfragor sa som alder, bransch
och hur lange respondenten arbetat pa samma arbetsplats. Fragorna kan delas in i tre ka-
tegorier; tankar om distansarbete och hybridmodeller, trivsel pa arbetsplatsen och intent-

ionen att séga upp sig.

Alder Arbetssituation e il aigha]

bytt jobb de senaste 2 aren
Respondent 1 26-30 Distans Ja
Respondent 2 21-25 Hybrid Ja
Respondent 3 26-30 Hybrid Ja
Respondent 4 26-30 Hybrid Ja
Respondent 5 56-60 Fysiskt Ja

Tabell 1 Sammanfattning dver respondenterna

4.1 Distansarbete och hybridmodeller

Fragorna i denna kategori 16d pa foljande sétt; VVad anser du ar férdelarna och nackdelarna
med distansarbete? VVad tycker du om hybridmodeller? Hur ser din ultimata arbetsmodell

ut?
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Q dent Fordelar/nackdelar med Hybridmodeller, hot eller
espondent| | ot . .
distansarbete mojlighet Din ultimata arbetsmodell
+ Finns tid f&r annat, mera produktiv, kan
1 spara pengar pa lunch Majlighet sa lange produktiviteten kan Distansmodell
- inga spontana diskussioner, moten fér miétas och foljas upp
allting -> kommunikationsbrist
+ mera arbetsro, mera tid for annat - A I
. i . Majlighet sa lange man har tillrdckligt med i
2 - saknar kollegor, battre utrustning pa . R o Hybridmodell
. . mdoten sa alla har koll pa laget
kontoret, lattare att bli distraherad av annat
Hot, folk kommer undan med mindre
+ mera frihet arbete, blir dyrare for féretaget i langden. A ) R 3
" .. . . v . & .g Hybridmodell, men fysiskt pa plats ifall hen
3 - samre produktivitet, inga spontana Mdijlighet, man inte ar lika bunden till att it chef
varit che
diskussioner, sdmre samarbete jobba och bo i samma stad/land. Krivs
dock nat satt att overvaka produktiviteten.
+ mera produktiv, mera arbetsro, friare
tidtabeller, mera tid till annat Majlighet, man har mera kontroll Gver sitt ) . . )
L ! R R . JIgnet, ) . Hybridmodell, distans hellre &n fysiskt om man
4 - blir lite ensamt, svart att f4 hjalp, hdgre eget arbete men passar inte alla, kréver R g
.. [ - skulle masta vélja nandera
troskel att stélla "onddiga" fragor, glommer |mera av chefen
ta pauser, jobbet och hemmet samma sak
+ tidsoptimering, smidighet, inga arbetsresor
- forlorar gemenskapen med kollegorna, Maojlighet men produktiviteten maste kunna i . e .
. L. . ) . Fysiskt pa kontor men med maojlighet till
svarare att komma in i arbetet som dvervakas. Ifall man jobbar mest pa distans . . ) . )
5 . R o Ln o i . . . . flexiblare arbetstid och att jobba pa distans i
nyanstalld, svarare att fa hjélp, dalig finns risken att man forlorar kdnslan for dantagsfall
s s . " .. . . undantagsfa
ergonomi, langtrakigt, svart att skilja mellan |foretaget och enklare sdger upp sig &
arbetstid och fritid, glommer pauser

Tabell 2 Tabell dver respondenternas tankar kring distansarbete och hybridmodeller

Alla respondenter kunde rakna upp bade for- och nackdelar med distansarbete. En fordel
som alla respondenter namnde var att man inte behover satta tid pa att ta sig till och fran
arbetsplatsen. Detta gor det mojlig att spendera mera tid med familj och vanner och man
har mera tid att lagga ner pa sin hobby eller annat man gérna gor utanfor jobbet. En re-
spondent papekade att arbetsdagen kanns kortare da man inte behdver pendla till och fran
arbetsplatsen och att man inte kanner sig lika trott efter arbetet da pendlandet kan ta en
del pa krafterna speciellt om man har en lite langre vag till jobbet. Det papekades ocksa
att man kan spara en del pengar pa arbetsresor och att det &r billigare att &ta lunch hemma.

En annan fordel som togs upp var att distansarbete i viss man gor det mojligt att skrad-
darsy sin arbetstid. Det ar exempelvis mojligt att ta en lite langre lunchpaus, ga ut pa en
promenad under dagen eller ta en sovmorgon ifall man har behov av det. N&r responden-
terna fick fragan ifall de utnyttjar detta sjalv svarade majoriteten att &ven om de kunde ta
sovmorgon foredrar de att halla sig till normala kontorstider eftersom de hellre borjar
arbeta tidigt pa morgonen &n blir tvungna att jobba pa kvallen. Det som utnyttjades mest
var mojligheten att sjalv kunna bestdmma nar pauserna halls och en av respondenterna

var tacksam for att kunna ga ut med hunden mitt pa dagen. Dock var det tva respondenter
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som svarade att det finns storre risk for att glomma bort att halla pauser och att ata nar

man inte har en gemensam lunchpaus med kollegorna.

Nackdelarna med distansarbete var enligt de flesta av respondenterna att det finns en
storre risk att man blir distraherad av saker som inte &r arbetsrelaterade. Speciellt sociala
medier utspelar ett visst hot eftersom man latt fastnar i att kolla till exempel Instagram
och omedvetet kan lagga ner flera tiotals minuter pa plattformen innan man fortsatter med
sitt arbete. En annan nackdel som togs upp av alla var att det blir mindre interaktion mel-
lan kollegorna och att troskeln att stalla fragor och be om hjalp kanns mycket hogre da
man inte bara spontant kan prata med folk utan nastan alltid maste ga via email eller boka
in ett mate. Detta ansags vara ett problem speciellt ifall man &r ny pa arbetsplatsen da det

kan vara svarare att komma in i arbetet och fa hjalp med att forsta sina arbetsuppgifter.

Arbetsergonomin lyftes ocksa upp som ett problem. Man har séllan ett skilt kontorsut-
rymme i sin bostad och &ven om man har det ar det inte garanterat att man har en bekvam
och ergonomisk arbetsstol och all den utrustning man skulle ha pa ett riktigt kontor. Spe-
ciellt om man jobbar mycket hemifran kan detta ha konsekvenser for hallningen och or-
saka ryggont vilket i sin tur kan leda till mera omfattande problem langre fram.

Alla respondenter ansag att hybridmodeller ar en méjlighet for framtidens arbetsmarknad
eftersom arbetstagare da inte ar lika bundna till att ta sig till kontoret varje dag och detta
kan medfora en storre frihet och flexibilitet. Dock forklarade en av respondenterna att
aven om hen ser fordelarna med hybridmodeller s& skulle hen sjalv inte tillata detta ifall
hen var chef eftersom det finns en risk for lagre produktivitet och for att det ar svarare att
overvaka att de anstéllda verkligen utfor sitt arbete nar man jobbar pa distans. Detta utta-
lande stoddes av en annan respondent som ansag sig sjalv bli uttrakad lattare nar hen
jobbar pa distans och respondenten ansag att hens egen produktivitet ar hogre pa kontoret.
Samma respondent papekade att det finns en storre risk for att man tappar kanslan for
foretaget man jobbar for ifall man mest ar pa distans speciellt ifall man inte har regel-

bundna traffar dar man diskuterar hur de anstallda mar och hur det gar i deras arbete.

Respondenterna som uttryckte oro for samre produktivitet och risk for att bli distraherad

av annat vid distansarbete var 6verens om att nagon form av parametrar som mater
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effektivitet kunde vara en l6sning. Finns det tydliga deadlines for nér arbeten ska vara
gjorda &r det svarare att anvanda arbetstiden till annat och detta kan samtidigt fungera
som en motivator. Dock finns det en viss risk att chefer missbrukar detta och utévar mik-
romanagement (eng. micromanagement) vilket i sin tur kan leda till att anstallda kanner

sig konstant Overvakade.

Nar det kom till frigan om hur den ultimata arbetsmodellen skulle se ut for respektive
respondenter var alla forutom en 6verens om att nagon form av hybridmodell skulle vara
det basta. Respondenten som sjalv inte skulle vilja tillata distansarbete ifall hen var chef
forklarade att hen foredrar att vara pa kontoret men uppskattar méjligheten att jobba pa
distans vid behov. Dock konstaterade hen att om hen helt skulle fa bestamma sjalv skulle
hen troligtvis vilja jobba pa distans eftersom man da inte ar bunden till att hitta ett jobb i
samma stad eller ens land man bor i. De andra ansag att det som fungerar bast fér dem &r
att de sjalva far valja nar de jobbar pa distans och att detta troligtvis skulle var tva till tre
dagar i veckan. Respondenten som inte skulle valja att jobba pa distans tyckte anda att
det skulle vara bra att mojligheten till distansarbete finns ifall det skulle uppsta en situat-
ion dar detta behdvs men skulle utnyttja detta alternativ endast vid mycket fa tillfallen.
Respondenterna fick dven fragan om de foredrar att halla sig till normala kontorstider
eller att jobba lite nar det passar dem. Pa detta var svaret enhalligt att det kanns mera
strukturerat med samma rutiner varje dag och att de nog skulle halla sig till att folja
samma schema forutom vid undantagsfall men att det skulle uppskatta att ha mojlighet
att kunna ha frihet att reglera sin arbetstid.

Respondenternas svar pa fragorna i denna kategori tyder pa att det finns en allmant positiv
instéllning till distans- och hybridmodeller men att mangden av dnskat distansarbete &r
individuell. Att halla sig till sa kallade normala arbetstider ansags inte vara ett problem
utan tvartemot nagot alla respondenter efterstravar dven om majligheten att kunna vara
flexibel i arbetstiden vid behov uppskattades. Oro uttrycktes for att tappa kanslan for fo-
retaget som kunde leda till att man lattare sager upp sig samt dalig arbetsergonomi ifall

man mestadels jobbar pa distans.
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4.2 Trivsel pa arbetsplatsen

Fragorna angdende trivsel pa arbetsplatsen var foljande; Ar kollegor viktiga for trivsel pa
arbetsplatsen? Om du kunde forandra ditt nuvarande arbete, hur skulle du gora det? / Vad
skulle gora ditt nuvarande arbete mera givande? Vad anser du ar det viktigaste da det

kommer till trivsel pa arbetsplatsen?

Ar kollegorna viktiga for Hur skulle du féréndra ditt . . .
Respondent| Det viktigaste for trivseln pa jobbet
trivseln nuvarande arbete
) . . . . Mera traffar med kollegorna som inte &r| Oppen kommunikation och transparans, tillit
1 Nej, de &r en férdel men inte ett maste . i . .
arbetsrelaterade till ledningen, ingen mikromanagemang
. . . . . . Att man kdnner sig uppskattad och att
Ja, behdver ett socialt umgénge dven  |Battre setup hemma, mera ansvar vilket . i i R
2 .. K R chefen tror pa en, inge mikromanaging,
pa jobbet gradvis ocksa ges . -
respekt for sina anstéllda
Nej, inte just nu pga aktivt socialt . . . . . . .
) . ! pg Hégre 16n och mera givande/roligare Inge mikromanaging, att folk kdnner att dom
3 umgdnge utanfor jobbet, men kanske . .. .
o . arbetsuppgifter g&r nagot viktigt, betydelsefullt arbete
blir viktigare l&ngre fram
Ett jobb som &r intressant och man kénner
Jo och nej, trevlig att ha nagon att att det gynnar bade en sjélv och samhallet,
4 bolla tankar med men inom den Ganska ndjd just nu, stdrre engagemang |man har mdjlighet att utvecklas, fungerande
harbranschen finns det viss konkurrens |av resten av gruppen arbetsgrupp och ledarskap, trevlig
kollegorna emellan, beror péa jobbet arbetsmiljo, mojlighet att valja om man
jobbar pa kontaret eller pa distans
Trevligt kontor och trevliga kollegor, trevlig
Ja, man spenderar st&rsta delen av sin . . . arbetsmiljd, endamalsenlig utrustning,
.. . s Saknar tysta rum (jobbar pa ett dppet . . . . N
5 vakna tid pa jobbet och umgas da med kontor) foéretagets varderingar stammer dverens
ontor,
kollegorna med ens egna, fungerande ledningsteam,
finnas en chans att avancera/gora karriar

Tabell 3 Respondenternas tankar kring trivsel pa arbetsplatsen

Pa den forsta fragan svarade respondenterna lite olika. En del tyckte att kollegor var vik-
tigare &n andra. En respondent svarade att de forsoker traffas med kollegorna ibland ut-
anfor jobbet for att skapa en starkare gemenskap medan en annan ansag att kollegor kan
vara en trevlig fordel men absolut inte ett maste for trivsel pa arbetsplatsen. Det ansags
att trevliga kollegor var viktigare ifall man inte hade ett socialt umgénge utanfor arbetet
eftersom man da kanske behover fylla sin sociala kvot pa jobbet i stallet. Det konstatera-
des ocksa att det ar stor skillnad pa om man maste vara fysiskt pa plats hela tiden eller
kan vara pa distans eftersom otrevliga kollegor paverkar en mycket mera da man dagligen
maste umgas med dem och jobba for ett gemensamt mal. En respondent kande starkt att
kollegor &r mycket viktiga for trivseln eftersom man spenderar storsta delen av sin vakna

tid pa jobbet och upplevde att det annars blir ganska ensamt och man kanner sig isolerad
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fran omvarlden. Av svaren framkom det att kollegor kan bidra till battre trivsel genom
att vara ett bollplank vid svarare uppgifter och att man har méjligheten att ibland tala om

annat an jobb och pa det sattet fa en liten paus om arbetsuppgifterna kanns tunga.

Fragan om vad som skulle gora det nuvarande arbetet mera givande visade sig vara sva-
rare att svara pa. Efter en stunds betanketid kom en av respondenterna fram till att en
hogre 16n och roligare arbetsuppgifter skulle fa hen att trivas béttre pa sin nuvarande ar-
betsplats. En annan svarade att hen inte skulle ha nagot emot lite mera formaner sa som
motions-, kultur- och arbetsreseformaner. Mera traffar med kollegorna som inte ar arbets-
relaterade lyftes ocksa fram. Respondenten som jobbar i grupp med projekt hade dnskat
att de andra i gruppen skulle vara mer involverade och svara béattre pd meddelanden som
skickas till hela gruppen. Det var fler an en som konstaterade att en hégre 16n nog kunde
gora jobbet mer givande men att detta bara skulle vara en tillfallig 16sning och att det efter
ett tag inte langre skulle ha en effekt pa motivationen.

Respondenten som endast undantagsvis jobbar pa distans hade dnskat sa kallade tysta
rum pa kontoret dar man kunde sitta och arbeta i tystnad utan att bli paverkad av omgiv-
ningens ljudniva. Denna respondents arbetsplats anvander sig av ett Oppet kontor.

Nar det kom till vad som &r det viktigaste for trivseln pa arbetsplatsen var alla responden-
ter snabba med att papeka att ett fungerande och kompetent ledningsteam ar a och 0. En
forman eller chef som visar uppskattning och véagleder sina anstéllda utan att halla pa med
mikromanagement upplevdes som mycket viktigt. Foretagets varderingar ansags ocksa
spela en stor roll och ingen av respondenterna kunde ténka sig trivas med att jobba for ett

foretag vars varderingar gar emot ens egna.

Sjalva arbetsmiljon verkar ocksa ha en stor paverkan pa trivseln. Ett ofrascht och o-orga-
niserat kontor sanker direkt pa kanslan av vélbefinnande och minskar pa arbetsmotivat-
ionen. Jobbar man hemifran &r det visserligen pa ens eget ansvar att halla rent men hemma
har man kanske lite storre tolerans for mindre kaos eftersom det & man sjalv som orsakat
det. Andamalsenlig utrustning ansags ocksa vara mycket viktigt da otillracklig utrustning

direkt paverkar effektiviteten och hojer pa irritationen da saker inte fungerar som de ska.
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Sammanfattat verkar ett bra ledningsteam vara den storsta bidragande faktorn till trivsel
pa arbetsplatsen och denna asikt delades av alla respondenter. Hur viktigt det & med
trevliga kollegor och kollegor éver huvudtaget fanns det delade asikter om men alla var
dverens om att otrevliga kollegor drar ner pa trivseln. Respondenterna vill kdnna sig upp-

skattade och hérda av bade chefer och kollegor.

4.3 Intentionen att byta jobb

| denna kategori placeras fragorna; Har du funderat pa att byta jobb, varfor? Skulle du
diskutera mojligt byte av arbetsplats med din chef/férman, eller skulle du tala om det forst
da du bestamt dig for att sluta? Hur tror du arbetsgivare bast kunde halla kvar sina an-
stallda?

R 4 Har du funderat pa att byta [Skulle du diskutera jobbyte |Hur anser du foretag bast
espondent|, . g s . s
jobb med din forman héller kvar sina anstillda
Jo, kollar aktivt vad det finns & .
1 o_” _O Sr 8kt vad cetTinns Tor Har ber&ttat, har inte blivit dalig st&mning |Bra ledning, bry sig om sina anstillda,
méjligheter
Beror p& orsaken till att man ténkte siga
2 Har nyligen bytt .p & Visa uppskattning fér sina anstillda
upp sig
Bra I6n, férmaner, incit: t t
. e . Jo, ifall detta skulle leda till en hégre I6n, rafon orn:aner "ICI am?m s;-:urog-ra-m ex
3 Jo, men kollar inte vildigt aktivt R genom att |ata anstillda képa in sig i
annars ne
! fretaget, inspirerande och rittvis chef
Har i en tidigare situation diskutera med |Har sjilv stannat kvar pga trevliga kollegor,
Har tidsbundet kontrakt s3 naturligt jo, men f.fj‘lrma“nn?? j.rilket |edd(.a.ti|| en . e.n |'I1lb'$re lén é.ven om detta bara hj.éllper
. . |neférhdjning men kritiken togs inte tillfalligt, ledningen kan ta emot kritik och
4 har &ven funderat pa att avbryta det L N
\idsbundna kontraktet jattebra emot och problemen fortsatte. bemé&ta sina anstillda med respekt,
Funderar &ven nu pa att mijligtvis inleda |givande arbetsuppgifter, kompetenta
en diskussion ledare
Uppmérksamma den befintliga personalen,
Har precis bytt, men r fortfarande inom Disku.teradme in.nan, trivdes pa ffireta.get visa att man &r engﬂagerad i.lsinélanstélldas
5 camma foreta och ville héra ifall en omplacering till arbete och ge bekraftelse, férmén ska
& grannlandet var majligt kunna ta emot kritik, [Gnen spelar stérre roll
juyngre du &r

Tabell 4 Respondenternas tankar kring intentionen att byta jobb

Tva av respondenterna svarade att dom har funderat pa att byta jobb under de senaste tva
aren och en av dom ar mer eller mindre aktivt sokande. Storsta orsakerna till detta var
I6nen och att respondenterna ville ha mer givande arbetsuppgifter. En respondent funde-
rar inte for tillfallet pa att byta arbetsplats men bytte for cirka ett ar sedan. Orsaken till att
hen valde att séga upp sig fran sin tidigare arbetsplats var att hen inte upplevde att for-
mannen uppmarksammade sina anstallda da de gjort en bra arbetsinsats men daremot var
ganska snabb med att kommentera ifall nagon gjort ett misstag. Den femte respondenten

bytte arbetsplats for snart ett halvt ar sedan pa grund av flytt fran Finland till Sverige men
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ville stanna kvar inom samma foretag och hade mdgjlighet att byta till den svenska en-
heten.

Alla respondenter svarade att omstandigheterna till byte av arbetsplats skulle ha stor pa-
verkan pa ifall de skulle diskutera saken med sin forman pa férhand. Ingen var villig att
branna broar med arbetsplatsen och skulle inte ta upp saken med sin forman ifall de upp-
levde att det kunde leda till en obekvam stamning efterat. Den respondent som svarat att
hen aktivt utforskar andra mojligheter berattade att hen talat om saken med sin férman
for att forvarna denne att mojligheten finns att hen séger upp sig ifall ett béttre tillfalle
presenterar sig. Detta hade tagits emot bra av férmannen och har inte lett till osdmja.
Respondenten som nyligen bytt enhet inom samma foretag hade flera manader innan by-
tet diskuterat saken med sin forman for att ta reda pa ifall en omplacering dver huvudtaget

var mojlig och sade att upplevelsen varit positiv.

Aven pa frdgan om vad arbetsgivare kunde gora for att halla kvar sina anstéllda togs det
upp att ett bra ledningsteam kan vara mycket viktigt. Fungerar inte ledningsteamet kan
detta skapa en orolig stdmning pa arbetsplatsen som i sin tur kan gora att arbetstagarna
soker sig vidare. Ledningsteamet skall kunna ta emot feedback pa ett professionellt sétt
aven om den skulle vara negativ och ska jobba tillsammans med sina anstéallda for att
forbattra situationen i stéllet for att sopa problemen under mattan. Det ar ocksa viktigt att
arbetstagarna far tillrackligt med handledning sa att man forstar sina arbetsuppgifter och
kan utvecklas inom sitt omrade. Av en respondent ansags lonen och formaner vara det
bésta séttet att halla kvar sina anstallda eller genom att anvanda sig av incitamentprogram
som att till exempel ge de anstillda en mojlighet att kopa in sig i foretaget. Ager man en
del av foretaget ar man troligtvis mera insatt i hur det gar for foretaget och mera benéagen

att investera tid och anstranga sig mer for att gora ett bra jobb.

Pastaendet att en hog l6n ar basta sattet att halla kvar anstallda holl inte alla respondenter
med om. Visst ar det viktigt att man har en 16n man klarar sig pa men lonen ersatter inte
en trevlig arbetsmiljo. Det konstaterades att 16nen antagligen spelar storre roll ju yngre
man &r, dels for att aldre anstallda ofta har en hogre I6n for att dom helt enkelt gjort
karriar, dels for att trivseln pa arbetsplatsen blir viktigare ju langre man varit i arbetslivet.

Som tidigare konstaterades i en annan fraga motiverar hogre 16n endast tillfalligt och ifall
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man inte trivs med jobbet annars sjunker motivationen ganska snabbt och risken att man

sOker sig till nya utmaningar blir storre.

Att ha ett fungerande véalkomst- eller integrationsprogram bedémdes ha stor betydelse for
att halla kvar nya anstéllda. Far man en positiv upplevelse fran borjan och kanner att man
har en plats i teamet &r det mera sannolikt att man valjer att stanna kvar. Dock papekade
en respondent att man inte far satta for stor vikt pa att bara uppmarksamma de nya ef-
tersom detta i sin tur kan leda till att de som redan varit anstallda manga ar kanner sig
bortgldmda och inte langre kanner sig sedda. Det skall &ven finnas en mojlighet att avan-
cera och kanna att man kan skapa karriar och utvecklas ifall foretaget stravar till att halla
kvar sina anstallda lange. Annars finns risken att man tréttnar pa att géra samma sak hela

tiden utan att det gar framat och soker sig med storre sannolikhet till nya utmaningar.
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5 DISKUSSION

Syftet med arbetet var att ta reda pa vilka faktorer som véager tyngst nar kontorsanstallda
funderar pa att saga upp sig och genom det bidra med en insikt i vad foretag kunde gora
for att halla kvar sina anstallda. Fragorna jag ville ha svar pa handlade mycket om re-
spondenternas tankar och asikter kring distansarbete och det faktum att manga foretag
valt att implementera nagon form av hybridmodell. | detta kapitel foljer en analys av in-

tervjusvaren med den teoretiska referensramen som bakgrund.

5.1 Metoddiskussion

Till denna studie valdes en kvalitativ forskningsmetod i form av intervju framfor en kvan-
titativ metod eftersom jag var intresserad av deltagarnas personliga asikter och ville lata
dem tala fritt om sina erfarenheter. En fardig intervjuguide pa nio fragor anvandes som
stod men de intervjuade fick ibland tillaggsfragor nar detta kdndes nodvandigt for att fa
ett djupare svar pa fragorna. Aven om det var en utmaning att fa ett skaligt antal respon-
denter att stalla upp pa intervjun sa gick sjalva intervjuprocessen mycket smidigt och
ledde till givande diskussioner. En kvalitativ forskningsmetod skulle enligt mig inte ha
fungerat lika bra eftersom respondenterna da skulle ha fatt fardiga svarsalternativ och inte

pa samma satt kunnat motivera sina tankar.

Alla intervjuer utfordes online vilket hade bade sina for- och nackdelar. Fordelarna var
att intervjuerna kunde hallas nar som helst under dagen och det var latt att pricka in en
lamplig tid. Jag upplevde aven att det var ganska lampligt att halla intervjuerna online da
sjalva arbetet omfattar denna typ av arbetssatt. Nackdelarna var dock att det vissa ganger
uppstod sma tekniska problem i form av att ett par respondenters kameror inte kunde vara
pa, jag maste flytta mig till ett annat rum for att horlurarna inte fungerade och en interviju
maste avbrytas med en kort paus for att moteslangden natt sin grans pa det program jag
anvande. Skulle jag gora studien pa nytt skulle jag igen vilja att anvanda mig av samma

forskningsmetod men skulle dock valja att halla intervjuerna fysiskt.
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5.2 Resultatdiskussion

Nedan foljer en analys av intervjusvaren i de olika kategorierna.

5.2.1 Distansarbete och hybridmodeller

Den allmanna koncensusen bland respondenterna var att hybridmodeller kan vara nagot
positivt, att det finns bade for- och nackdelar med att jobba pa distans och att deras ulti-
mata arbetsmodell skulle vara nagon form av hybridmodell eller atminstone majlighet till
hybridmodell i vissa situationer. Vilka for- och nackdelarna ar samt hur mycket av ar-
betsveckan som skulle spenderas pa distans jamfort med fysiskt varierade mycket. Storsta
hotet med hybridmodeller ansags vara risken att anstéllda inte utfor sina arbetsuppgifter
pa dverenskommet sétt och kommer undan med att jobba mindre” for att citera en av
respondenterna. Alla var 6verens om att det behdvs nagon form av uppféljning av arbete
sasom regelbundna moten eller olika parametrar som méter effektivitet men att det inte
far forekomma mikromanagement da detta kan leda till att de anstallda kanner sig dver-

vakade.

Fordelarna med distansarbete beddmdes, som forvantat, vara att man har mera tid till
annat da man inte behover pendla mellan hemmet och arbetsplatsen samt att man har
storre mojlighet till tidsoptimering. ”Frihet under ansvar” var ett uttryck som anvindes
av bade respondent ett och fem och som jag tycker passar ganska bra i det har samman-
hanget. Majoriteten tyckte aven att man har mera arbetsro hemma men det fanns delade
asikter om ifall man ar mera produktiv pa kontoret eller hemma. P4 min fraga om hur den
ultimata arbetsmodellen skulle se ut for respondenterna svarade tre av fem att dom skulle
foredra nagon form av hybridmodell, en hade helst 6nskat sig distans pa fulltid och en
foredrar att endast jobba fysiskt pa kontoret. Har kunde man spekulera i ifall detta ar en
generationsfraga da alla respondenter som foredrog antingen distansarbete eller hybrid-
modell var mellan 20-30 ar gammal och personen som foredrar att inte jobba pa distans
var 30 ar aldre.
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5.2.2 Trivsel pa arbetsplatsen

Trivseln pa arbetsplatsen &r av stor betydelse da man undersoker vad som gor att anstallda
vill stanna kvar. Detta blev tydligt under intervjuernas gang och fragan om vad som ar
viktigast for trivseln pa arbetsplatsen resulterade i de langsta och mest utarbetade svaren.
Jag hade forvantat mig att kollegorna skulle ha spelat en stérre roll i trivseln men bara en
av fem svarade att kollegorna har stor betydelse, en att det nog behdvs ett visst socialt
umgange dven pa arbetsplatsen medan de Gvriga inte ansag att det var nddvandigt att ha
kollegor for att trivas pa sin arbetsplats. Svaren fick mig att fundera pa ifall detta kunde
tankas vara en aldersfraga eftersom de som svarade att kollegor inte spelar en central roll
nyligen avslutat sina studier och fortfarande hade tat kontakt med sina studiekompisar
och ett mycket aktivt socialt liv utanfor arbetet. En av dessa spekulerade dock i ifall det
langre fram i livet kommer vara viktigare med kollegor just for den orsaken att man latt
tappar kontakten till manga av sina studiekompisar da livet kommer emellan och da
kanske inte har ett lika aktivt socialt liv utanfor jobbet. Det visade sig ocksa bero pa sjélva
arbetsuppgifterna. Vid mera kravande arbetsuppgifter dar det ar till fordel att kunna se
saker ur olika perspektiv var det flera av de yngre respondenterna som gérna dnskat en
kollega att kunna bolla tankar med. Alla tyckte dock att det & mycket viktigt med regel-
bundna méten med kollegorna speciellt dd man jobbar pa distans for att alla ska vara
medvetna om vad som ar pa gang och vad som forvantas av en samtidigt som detta starker

samhorigheten med arbetsplatsen.

Nar jag fragade vad som da ar det viktigaste for trivseln pa arbetet var svaret enhlligt att
ett fungerande och kompetent ledningsteam &r a och o. Ingen av respondenterna hade
uppskattat ifall chefen sysslade med mikromanagement och alla 6nskade respekt for bade
sig sjalv och det arbete de utférde. Det framkom att det finns ett behov att fa utféra sina
arbetsuppgifter sjalvstandigt utan standig 6vervakning for att kunna utvecklas och trivas
med sina arbetsuppgifter. Att kunna avancera och fa mera ansvar eller mera kravande
arbetsuppgifter lyftes ocksa fram som en viktig aspekt och dartill aven att bli uppmark-
sammad for ett val utfort arbete. Lonen namndes inte som en sérskild stor bidragande
faktor till trivseln pa arbetsplatsen. Lonen maste naturligtvis vara tillrackligt hog for att
tacka ens levnadskostnader men ansags inte spela en lika betydande roll for trivseln som
ké&nslan av att forverkliga sig sjalv och bidra till att utveckla samhallet till det béattre. Allt

detta gar hand i hand med det som anges i teorikapitlet om hur var motivation paverkas
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(SDT), hur vi kéanner samhorighet med var arbetsplats (JET) och vad som bidrar till ar-
betstillfredsstallelse (Herzbergs tva faktors teori).

5.2.3 Intentionen att byta jobb

Intressant nog hade alla som deltog i studien antingen funderat pa att byta jobb under de
senaste tva aren eller faktiskt bytt jobb. Nar jag fragade varfor deltagarna gatt i dessa
tankar var svaren lite olika. Tva har antingen bytt eller funderat pa att byta jobb pa grund
av ledningen. | ena fallet upplevdes det som att de anstélldas arbetsinsats inte uppskatta-
des och att ledningen istallet fokuserade pa att hitta fel medan det i andra fallet egentligen
var mera arbetsgruppen som inte hade en fungerande dynamik men ledningen valde att
inte ta stallning till saken da problematiken framfordes. Tva funderade pa att byta jobb
for att hitta nagot mera utmanande dar de kunde ha béattre méjlighet till at forverkliga sig
sjalv och utvecklas inom sitt omrade. En bytte jobb pa grund av en flytt men ville mer an
garna fortsatta inom samma foretag da personen upplevde att det var en trevlig arbets-
miljo och att foretagets véarderingar stdimde 6verens med personens egna varderingar och
det fanns mojlighet till karriér. Inte heller hédr n&mndes 16nen som en betydande orsak i

nagot av svaren.

Sammanfattningsvis kan det konstateras att det finns manga olika faktorer arbetsgivaren
borde tanka pa for att forsakra sig om att de anstallda trivs pa jobbet och fortsatter inom
samma foretag. En fungerande kommunikation ar mycket viktigt bade da det kommer till
att halla kvar sina anstéllda och da en anstalld uttrycker tankar om att byta arbetsplats.
Har man en fungerande kommunikation kan det vara att chefen marker av en andring i en
anstallds beteende nar denne funderar pa att séga upp sig och kan kanske locka den an-
stéllda att stanna kvar innan ett slutgiltigt beslut tagits. En av respondenterna beréttade
att de brukat halla avskedsintervjuer med de som sagt upp sig for att battre forsta orsaken
och att det da visat sig att yngre oftare byter jobb pa grund av béttre I16n men att dldre
byter for mera givande arbetsuppgifter eller flexiblare arbetstider. Det finns inte en 10s-
ning som skulle fungera i alla situationer men genom att ha bra kontakt med sina anstéllda
kan chefen forsta individens behov battre. Ifall ett foretag har hog personalomsattning
skulle jag pa basen av de svar jag fatt rekommendera att forst av allt grundligt undersoka

ifall problemet kan sitta i ledningen. Det verkar inte vara distansarbetet i sig som paverkar
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intentionen till att byta jobb men att problem som méjligtvis funnits redan tidigare blir
allt tydligare da kommunikationen forsvaras av att manga jobbar antingen helt eller delvis

pa distans.

5.2.4 Fortsatt forskning

Av resultatet fran studien framgar det att det inte gar att faststélla en specifik orsak till att
kontorsarbetare som antingen jobbar pa distans eller med nagon sorts hybridmodell véljer
att séga upp sig. Det kan vara en kombination av flera olika orsaker och kan &ven paverkas
av den anstalldas alder och vilken generation individen &r uppvéxt i. Denna forskning har
varit ganska begransad med fa intervjudeltagare. Det skulle vara intressant att genomféra
en undersokning som omfattar ett storre antal deltagare i olika aldrar for att fa ett mera
konkret svar pa fragan ifall aldern verkligen spelar roll, pa vilket sétt och ifall det med en
storre grupp deltagare gar att finna ett tydligare monster.

Det skulle dven vara intressant att géra en mera omfattande forskningen nu och sedan

folja upp den om ett par ar for att se om attityden till distans och hybridarbete andrats da

arbetstagarna vant sig &nnu mera vid det nya normala.
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Bilagor
Bilaga 1 — Intervjuguide
Bakgrundsfragor — alder, bransch, varit med foretaget hur lange, arbetssituation: distans,
fysiskt, hybrid?
1. Vad anser du &r fordelarna och nackdelarna med distansarbete?
2. Hur ser din ultimata arbetsmodell ut?
3. Ar kollegor viktiga for trivsel pa jobbet? Motivera.
4. Om du kunde foérandra ditt nuvarande arbete, hur skulle du gora det? /VVad skulle gora
ditt nuvarande arbete mera givande?
5. Vad tycker du om hybridmodeller, hot eller méjlighet?
6. Har du funderat pa att byta jobb, varfor?
7. Skulle du diskutera mojligt byte av arbetsplats med din chef/férman, eller skulle du
8. Hur tror du att arbetsgivare bast kunde halla kvar sina anstéllda?
9. Vad anser du ar det viktigaste da det kommer till trivsel pa arbetsplatsen?

Tack for att du tog dig tiden att svara pa dessa fragor!
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