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Frågeställningar: Vad motiverar medarbetare som arbetar hemifrån? Hur påverkas medarbetares 

arbetsmotivation, av distansarbete, på kort- och långt sikt? 

 

Syfte: Syftet med undersökningen är att analysera och undersöka vad anställda som arbetar 

hemifrån motiveras av och hur distansarbete, som arbetssätt, inverkar och påverkar 

arbetsmotivationen på kort eller lång sikt. 

Metod: Denna studie baseras på en kvalitativ forskningsstrategi med semistrukturerade intervjuer. 

Totalt intervjuades elva respondenter som arbetat på distans på heltid 

Slutsatser: Resultatet av undersökningen visar att respondenterna motiveras av den högsta 

motivationsformen, inre motivation. Undersökningen visar även att den digitala omställningen till 

distansarbete inte haft en direkt negativ effekt på respondenternas motivation. Däremot har 

undersökningen belyst flera problemområden, kopplat till distansarbete, som utifrån ett långsiktigt 

perspektiv kan få en negativ inverkan på respondenternas motivation. Dessa problemområden har 

att göra med de villkor som existerar under ett hemarbete, och de förutsättningar som bör existera 

för att motivation ska utvecklas naturligt, enligt SDT och tvåfaktorteorin. 



 

 

  

Abstract  

Date: 2023-07-14 

Level: Master thesis  

Institution: Institution of Social Sciences  

Author: Rustam Kadir 

Title: Work Motivation for Remote Work – A Qualitative Study on Work Motivation and Remote 

Work Among Employees in Public Administration 

Mentor: Mikael Lönnborg 

Keywords: motivation, work motivation, remote work, telework, employees, effects, issues, 

barriers, challenges. 

 

Research questions: What motivates employees who work from home? How is employees work 

motivation affected by distance work, in the short and long term? 

 

Purpose: The purpose of the study is to analyze and investigate what employees working from 

home are motivated by and how remote work, as a working method, changes and affects job 

motivation in the short or long term. 

 

Method: This study is based on a qualitative research strategy with semi-structured interviews. A 

total of eleven, who have worked remotely full-time for at least a year, were interviewed. 

 

Conclusion:  The results of the study show that respondents are motivated by the highest form of 

motivation, intrinsic motivation. The survey also shows that the digital shift to remote work has 

not had a direct negative effect on respondents’ motivation. However, the survey has highlighted 

several problem areas, related to remote working, which in the long term can have a negative 

impact on respondents’ motivation. These problem areas have to do with the conditions that exist 

under a home-based job, and the conditions that should exist for motivation to develop naturally, 

according to SDT and the two-factor theory. 
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1. Inledning  
 

I detta kapitel presenteras en övergripande bild av forskningsområdet och den kontext inom vilket 

studien genomförs. Därefter presenteras problemformuleringen som sedan mynnar ut i studiens 

syfte och forskningsfrågor. Kapitlet avslutas med en redogörelse för studiens avgränsningar.  

 

1.1 Bakgrund  

I början av 2020 drabbades världen hårt av covid-19, vilket ledde till att Världshälsoorganisationen 

(WHO) den 11 mars 2020 officiellt deklarerade att spridningen av viruset skulle klassas som en 

pandemi. För att begränsa smittspridningen införde svenska myndigheter ett flertal olika 

restriktioner och åtgärder, som ett försök att hantera situationen. Samtidigt rekommenderades 

arbetsgivare att underlätta för sina anställda att arbeta hemifrån (Regeringen, 2020; 

Folkhälsomyndigheten, 2020). Detta var startskottet för en omfattande digital omställning, som 

skulle innebära stora förändringar, inte minst när det gäller hur medarbetare förhåller sig till sitt 

arbete.  

 

Under de utmanande och ovanliga omständigheter som pandemin gav upphov till har arbetstagare 

på den svenska och internationella arbetsmarknaden fått uppleva både för- och nackdelar med 

distansarbete. En av de mest uppenbara fördelarna har visat sig vara möjligheten för organisationer 

att upprätthålla höga produktivitetsnivåer, till lägre kostnader (Egan, 2021; Gray, 2021; Waters 

2022). Detta har ökat arbetsgivares benägenhet att modernisera och investera i digitala lösningar 

och verktyg (Egan, 2021). Pandemin har på detta sätt bidragit till en ökad digitaliseringsgrad, samt 

ökad omställning till distansarbete.  

 

Livet under pandemin har ställt stora krav på både arbetsgivare och anställda att visa uthållighet 

och anpassningsförmåga (Svedala Kommun, 2020). Medarbetare fick snabbt och plötsligt fått 

anpassa sig till nya arbetsförhållanden, arbetssätt och vanor. För många andra har arbetslöshet. 

Bara i mars 2020, varslades 42 000 personer om uppsägning. Arbetslöshet har på olika sätt präglat 

det svenska samhället, och storstäder som Stockholm drabbades hårt (Arbetsförmedlingen 2020). 

Pandemitiden präglades av osäkerhet och hela samhället har påverkats. Konsekvenserna av de 

utmaningar som pandemin förde med sig är ännu idag oklara. Detta beror främst på att människor 

påverkas olika av förändringar. En del människor välkomnar förändringar medan andra känner sig 
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hotade. Reaktionen kan då bli att förändringar motarbetas.  Pandemin har därför väckt frågor om 

den påverkan som distansarbete har på medarbetare och deras motivation. Forskare har tidigare 

visat att distansarbete både kan leda till ökad och minskad motivation. Men vad är motivation och 

varför är begreppet viktigt? För att svara på detta behöver vi få en bredare förståelse av begreppet 

och dess ursprung.   

 

Motivation som psykologiskt begrepp används för att beskriva de processer som sätter i gång, 

upprätthåller och riktar en individs beteende (Granbom, 1998). Kunskapen om motivation och dess 

bakomliggande drivkrafter har en historia som sträcker sig långt tillbaka i tiden. Forntida grekiska, 

romerska och indiska kulturer utvecklade idéer om positivt motiverat beteende inom ramen för etik 

och moral (McInerney, 2019). Idag används motivation på ett sätt som skiljer sig med andra 

psykologiska begrepp, exempelvis inom träning eller arbetslivet. Kunskap om motivation och hur 

man uppnår ett motiverat beteende kan hittas i nästintill alla existerande vetenskapsfält 

(McInerney, 2019). Detta har bland annat resulterat att motivation, blivit ett av de mest centrala 

begreppen inom såväl beteendevetenskap, som inom populärkultur. Mängden forskning och 

litteratur inom området är omfattande (Svenskt Näringsliv, 2017). Motivationsforskningen har 

bland annat bidragit till en uppsjö av motivationsteorier och modeller, vilka på olika sätt syftar till 

att förklara hur människor motiveras. En konsekvens av detta har enligt Pinder (2008) är att det 

finns en mängd skilda definitioner av motivation. En utmaning i sammanhanget är att det finns 

många olika aspekter av motivation och att begreppet kan kopplas till flera filosofiska inriktningar 

som på olika sätt ser på mänsklig natur (Pinder, 2018; Deci & Ryan, 2008). En del forskare förnekar 

motivationens användbarhet och fokuserar på att enbart studera konsekvenserna av ett visst 

beteende. Likaså finns det andra som ser på motivation ur ett hedonistiskt perspektiv, där det 

ultimata målet och meningen med individens beteende anses härstamma ur en strävan av att uppnå 

glädje och undvika smärta (Steers & Porter, 1982). I föreliggande uppsats ligger fokus på 

arbetsmotivation. Studien tar avstamp från Pinders (2008) definition, i vilken motivation anses 

bestå av en uppsättning energiska krafter som leder till ett arbetsrelaterat beteende (Steers & Porter, 

1982: Pinder, 2008). Mer om detta i nästa kapitel. 

 

Trots att definitionen av motivation varierar, visar forskning att dess viktigaste innebörd är en 

enhetlig påverkan på människors psykiska/fysiska hälsa, välmående och arbetstillfredsställelse 

(Deci & Ryan, 2008).  Arbetstillfredsställelse definieras som de positiva/negativa känslor och 

attityder som medarbetare har gentemot sitt arbete (Schultz, 2013). Utöver detta finns det andra 

samband som särskilt intresserat organisationsledare, vilka kopplar motivation till olika slags 
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lönsamhetsfaktorer. Faktorer som bland annat inkluderar ökad produktivitet och konkurrenskraft 

(Pinder, 2008; Hanaysha, 2008). Ökad produktivitet pekas särskilt ut som en viktig effekt av 

motivation och forskning visat att produktivitetsökningar i sin tur leder till positiva effekter, såsom 

ekonomisk tillväxt och ökad social progression (Hayashi, 2015). Därtill pekar forskning på att ökad 

produktivitet har gett upphov till att länder som Sverige, USA och Kanada haft hög konkurrenskraft 

och välbefinnande. Ett ytterligare resultat av detta är att arbetskraften har kunnat erhålla högre 

löner, samt uppnå en allmänt hög levnadsstandard (Pinder, 2008). Forskning har även visat att 

nivån på medarbetares motivation kan ha en avgörande inverkan på huruvida en organisation kan 

bli framgångsrik. Detta grundar sig på förståelsen att medarbetare som är motiverade mår och 

presterar bättre samtidigt som de frivilligt engagerar sig i arbetsuppgifter som de personligen är 

intresserade av eller får glädje av (Deci & Ryan 2008; Jungert, Broeck, Schreurs & Osterman 

2012). Arbetsgivare har därför länge eftersökt effektiva och användbara metoder för att väcka 

medarbetares inre motivation, något som forskning visat är lättare sagt än gjort då det finns en 

uppsättning av specifika förhållanden och faktorer som är nödvändiga för att motivationen ska 

utvecklas naturligt (Jungert et al. 2012). Därför anses kunskaper och verktyg som 

motivationsforskare genererar viktiga för att skapa optimala förutsättningar för att främja 

medarbetares naturliga arbetsmotivation. Genom att främja arbetsmotivation underlättas, enligt 

Hanaysha (2015),  långsiktig organisatorisk framgång, effektivitet och framgång.  

 

1.2 Problemdiskussion och problemformulering 
 

COVID-19 pandemin påverkade människors liv, hälsa, samhällets funktionalitet, men också 

grundläggande värden som demokrati, rättssäkerhet och mänskliga rättigheter (Myndigheten för 

samhällsskydd och beredskap, 2021). De som drabbades hårdast av pandemin är socioekonomiskt 

utsatta grupper, främst genom ökad arbetslöshet (Myndigheten för samhällsskydd och beredskap, 

2021; Folkhälsomyndigheten, 2021). Konsekvenserna av pandemin har varit många, men 

omställningen till distansarbete har visat sig vara en av de främsta förändringar för arbetslivet. Ett 

stort antal organisationer och företag har tack vare omställningen till distansarbete kunnat 

upprätthålla sina verksamheter, vilket i sin tur har inneburit att många arbetstillfällen kunde räddas 

samtidigt som smittorisken minskade (Bonacini, Gallo & Scicchitano, 2020). Statistik från Sifo 

(2020) visar att andelen distansarbete ökade med 400 procent, samtidigt som antalet 

heltidsarbetande (på distans) ökade med 30 procent (Sifo, 2020). Likaså visar siffror från SCB 

(2021) att drygt 40 procent av arbetsföra i åldern 15–74 år arbetade hemifrån under början av 2021 

(Statistikmyndigheten, 2021). I Sverige var det i Stockholms läns som distansarbetet var vanligast 
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förekommande. Totalt arbetade 56,3 procent av stockholmarna hemifrån under början av 2021.  

Vidare var digitaliseringstrenden mest utbredd i den offentliga sektorn, där andelen distansarbete 

nådde de högsta nivåerna någonsin (Statistikmyndigheten, 2021).   

 

När vi nu rör oss mot en alltmer digitaliserad värld med större inslag av distansarbete är det viktigt 

att undersöka hur arbetsformen påverkar medarbetare. Det är framför allt viktigt att förstå hur 

medarbetares motivation, arbetstillfredsställelse och produktivitet påverkas på både kort och lång 

sikt. Tidigare forskning visar tydligt att distansarbete har en betydande effekt på medarbetare, i 

både positiv och negativ bemärkelse (Prodanova & Kocarev, 2022). Forskningen visar också att 

distansarbete kan ha en negativ inverkan på den upplevda samhörigheten, kollegiala bandet och 

den allmänt upplevda gemenskapen på en arbetsplats (Okkonen, Vouri och Palvalin, 2019). Detta 

innebär att finns det risk för ytterligare problem, utmaningar och oönskade konsekvenser, som på 

både kort och lång sikt kan påverka både individ och organisation (Okkonen, Vouri & Palvin, 

2019). Föreliggande studie ämnar därför åt att undersöka hur distansarbete påverkar medarbetares 

motivation, och vilka faktorer som faktiskt motiverar medarbetare vid distansarbete.  

1.3 Syfte och frågeställningar 

Syftet med denna uppsats är att undersöka vad som motiverar medarbetare som arbetar hemifrån 

på distans. Studien ämnar sig även att undersöka potentiella kort- och långsiktiga effekter av 

distansarbete på medarbetares arbetsmotivation. Syftet avses att uppnås genom följande 

frågeställningar:  

 

- Vad motiverar medarbetare som arbetar hemifrån? 

- Hur påverkas medarbetares arbetsmotivation, av distansarbete, på kort- och långt sikt? 

 

1.4 Avgränsningar  
 

I föreliggande studie undersöks de faktorer som medarbetare motiveras av, under tiden de arbetar 

på distans, samt hur denna motivation har påverkats av omställningen till digitalt baserad 

distansarbete. Undersökningen har avgränsats till att undersöka en förvaltning inom offentlig 

sektor, verksamt i Stockholmsregionen, som i samband med pandemin ställde om till distansarbete. 

Argumentet för att fokusera på offentlig sektor byggde främst på att offentliga verksamheter ställde 

om till distansarbete genom ett regeringsbeslut, medan många företag inom den privata sektorn 

valde att fortsätta med sina verksamheter på plats. Graden av distansarbete var också enligt SCB 



 

 

5 

(2021) högst inom offentlig sektor. Därför valdes den privata sektorn bort eftersom 

förutsättningarna för distansarbete under pandemin skilde sig från företag till företag. Att göra ett 

urval med fokus på offentliga sektorn var således mer resurseffektivt.  

 

Respondenterna i denna studie arbetar på ett kontor bestående av totalt 20 medarbetare (varav tre 

chefer) fördelade på två enheter. Undersökningen har avgränsats till ett medarbetarperspektiv 

eftersom tillgången till medarbetare har varit högre än tillgången för chefer. För att förbättra 

reliabiliteten har ytterligare avgränsningar genomförts genom att endast inkludera respondenter 

med liknande roller, ansvar och arbetsuppgifter. Vidare har undersökningen avgränsats till att 

omfatta anställda som både arbetat på kontoret och på distans. Detta har varit viktigt för att välja 

informanter som har erfarenhet från både arbete på kontoret och på distans.  
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2. Teoretisk referensram 
 

I detta kapitel presenteras tidigare forskning kring ämnesområdet distansarbete och motivation. 

Detta efterföljs av två av de mest använda teorier som anses kunna bidra med insikter och 

fördjupad kunskap för det aktuella ämnet. Kapitlet utmynnar i en teoridiskussion.  

 

2.1 Tidigare forskning  
 

2.1.1 Distansarbete – Begrepp och innebörd 
 

Hemarbete, distansarbete eller engelskans ”telework” har på kort tid blivit ett allt välkänt och 

omdiskuterat fenomen. Pandemin ligger till stor del bakom detta då den gränslösa smittspridningen 

tvingat människor, runt om i världen, att växla över till ett digitalt hemarbete. Detta har i sin tur 

gett upphov till att både ledare och chefer runt om i världen implementerat arbetsformen på ett 

eller annat sätt (Allen, Golden & Shockley, 2015). Trots denna utveckling och att distansarbete 

särskilt uppmärksammats på grund av pandemin är konceptet långt ifrån nytt. Redan 1999 

definierade Kurland och Bailey (1999) distansarbete som: ”att arbeta var som helst när som helst”. 

Likaså lyfter Morganson, Debra Oborn, Vervie och Heelan (2010) en definition som i grund och 

botten handlar om att arbetsuppgifter uträttas på en avlägsen plats. Här handlar definitionen om 

arbetsuppgifter som inte genomförs på det traditionella platsbestämda kontoret, utan på avlägsen 

plats. Litteraturen rörande distansarbete är omfattande och definitionerna varierar. Den centrala 

definitionen som den föreliggande studien tar avstamp ifrån lyder:  

 

”Distansarbete är ett arbetssätt som innebär att medarbetare i en organisation ersätter 

en del av deras typiska arbetstimmar (som avser allt ifrån några timmar per vecka eller 

heltid) för att arbeta borta från en central arbetsplats –huvudsakligen hemifrån – med 

hjälp av teknik att integrera med andra efter behov för att utföra arbetsuppgifter (Allen, 

Golden & Schockley 2015, s. 44)”. 

 

Distansarbete har möjliggjorts av den tekniska utveckling som skapat nya förutsättningar och 

möjligheter för organisationer (Prodanova & Kocarev, 2022). Förutsättningar som tvingat anställda 

och medarbetare till att hitta nya sätt att arbeta och förhålla sig till sitt yrkesliv. Men förändringar 

kräver tid och anpassning, därför har omställningen även fört med sig en del utmaningar. 

Prodanova och Kocarev (2022) menar att forskning om distansarbetets utmaningar är delvis 
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motstridig och ofullständig, samt att resultaten varierar. Denna variation gör det, enligt Prodanova 

och Kocarev (2022), svårare att dra slutsatser om distansarbetets inverkan. Detta är något som 

Allen, Golden och Shockley (2015) håller med om. De menar dessutom att Problematiken har 

uppstått på grund av att omfattande forskning har producerats från allt för skilda ämnesområden, 

t.ex.  psykologi, förvaltning och kommunikation. De skilda perspektiven försvårar för möjligheten 

att dra enhetliga slutsatser om distansarbetets totala inverkan på organisationer och deras anställda. 

Enligt (Virgin, 2021) kan detta leda till problem för både arbetsgivare och deras anställda (Virgin, 

2021).  

 

Distansarbete kan också leda till positiva effekter, till exempel ökad produktivitet, flexibilitet och 

minskad sjukfrånvaro. En negativ effekt är svårigheten att balansera arbete och privatliv (Heiden, 

Widar, Wiitaavaara & Boman 2020, s. 708; Allen, Golden & Shockley 2015; Petcu, Sobolevschi-

David, Anica-Popa, Curea, Motoefi och Popescu 2021). Enligt Guest (2002) kan de krav som ställs 

på individen genom familjeförpliktelser och de krav som arbetet ställer, krocka. Detta kan i 

förlängningen ha en negativ inverkan på individens välmående. Förmågan att hantera den här typen 

av konflikter beror till stor de på de förutsättningar som ges de anställda av sina respektive 

organisationer (Guest, 2002). En del forskning menar att hemarbete har en tydlig inverkan på 

medarbetares motivation, arbetstillfredsställelse och engagemang (Prodanova & Kocarev, 2022). 

Tidigare forskning är dock inte entydig. Petcu et al (2021) visar till exempel att de största 

nackdelarna med distansarbete är en ökad arbetsbelastning, svårigheter att skilja mellan privat- och 

arbetslivet, oro för merarbete efter normal arbetstid och psykisk utmattning.  

 

Ytterligare utmaningar handlar om de svårigheter som finns kopplat till distansarbete och 

medarbetares motivation. Trots att merparten forskning visar att distansarbete har en positiv 

inverkan på motivation, är forskningsresultaten inkonsekventa och motsägelsefulla. Det finns dock 

en rad möjligheter att uppnå motiverade medarbetare, genom distansarbete. I en studie av Rupietta 

och Beckmann (2017) framkommer det att distansarbete främjar självbestämmande och 

självständighet, vilket följaktligen har en positiv inverkan på motivation och produktivitet 

(Rupietta och Beckmann, 2017). Samma forskare menade också att medarbetare som ofta arbetade 

hemifrån (på distans) var mer produktiva än de som sällan arbetade hemifrån (Rupietta & 

Beckmann, 2017). Rietveld, Hiemstra, Brouwer och Waalkens (2021) undersökte, i en 

tvärsnittsstudie av 623 anställda vid ett lärosäte, sambandet mellan upplevd kompetens, autonomi 

(självständighet), tillhörighet, inre motivation och produktivitet. Undersökningen genomfördes 

direkt efter omställningen och visade att de anställda upplevde ökad autonomi och kompetens men 
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mindre motivation, produktivitet och tillhörighet. I samma studie härleddes 

produktivitetsminskningen till den minskade inre motivationsnivån som i sin tur berodde på 

förändringen i tillhörighet, autonomi och upplevd kompetens (Rietveld, Hiemstra, Brouwer & 

Waalkens, 2021). Resultatet av studien visade vidare att distansarbete har både en positiv och 

negativ inverkan på medarbetares motivation. Distansarbete hade dock en ytterst negativ inverkan 

på produktivitet. Forskarna framhöll även att studien genomfördes under extrema omständigheter, 

vilket kan påverka utfallet av studien.  

 

I ett liknade sammanhang undersökte Knardahl och Christensen (2022) huruvida hemarbete och 

känslan av att ständigt behöva vara tillgänglig för kollegor och chefer inverkar på medarbetares 

välmående, engagemang och personalomsättning (Knardahl & Christensen, 2022). Studien visade 

att anställda som arbetar hemifrån upplever ökad autonomi, självständighet och engagemang, 

vilket i sin tur har positiva effekter på både hälsa och välmående. Däremot visade studien att 

förväntningarna på att medarbetarna ska vara tillgängliga hade flera potentiellt negativa effekter 

och konsekvenser på hälsa, engagemang och avsikt att lämna organisationen på kort sikt (Knardahl 

& Christensen, 2022).  

 

Sammanfattningsvis visar tidigare forskning en motsägelsefull bild av distansarbetets inverkan på 

medarbetares motivation. Därför behöver ytterligare forskning genomföras, särskilt nu när 

distansarbete blir allt vanligare.  

 

2.1.2 Motivation – Begrepp och innebörd 
 

Mclnerney (2019) hävdar att motivation är en psykologisk konstruktion som skapats för att förklara 

varför människor väljer och upprätthåller ett visst beteende. Han påpekar även att finns ett långt 

historiskt förflutet av att tolka och förstå motivation på detta sätt. Även om det finns skillnader i 

hur motivation uppfattas, tolkas och definieras idag, finns det en gemensam nämnare i befintliga 

definitioner. Pinder (1998) definierar motivation som en uppsättning energigivande krafter som 

härrör både inom och utanför individen, som leder till arbetsrelaterade beteenden som avgör dess 

form, riktning intensitet och varaktighet (Pinder, 1998). Likaså definierar Robescu och Iancu 

(2016) arbetsmotivation som ett system av motiv för olika handlingar som formar och riktar 

beteende mot olika mål (Robescu & Iancu, 2016). Därav finns det alltid ett motiv som förklarar 

orsaken till en individs handlingar, som härstammar ur interna och externa faktorer.  
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Figur 1: Beskriver definitionen av motivation, och hur drivkraften kan uttryckas i verkligheten. 

 

Oavsett definition handlar motivation om en kraft som leder medarbetare till ett visst beteende, 

handlingsätt eller åtgärd med varierande form, riktning, intensitet och varaktighet. Genom denna 

förståelse går det, enligt Pinder (1998) att förstå vad medarbetare önskar åstadkomma, hur de 

kommer gå till väga, hur hårt de kommer arbeta för det och när de ger upp (Pinder 1998). Utöver 

detta spelar motivation ytterligare en viktig roll. Psykologforskaren Murayama (2018) hävdar att 

motivation har en viktig roll i alla delar av människans beteende och attityd. Detta eftersom varje 

beslut som individen fattar beror på̊ motivationstillståndet. Det sistnämnda förklarar hur och varför 

människor motiveras och vad drivkraften leder till för beteende.  

 

Det finns enligt en del forskare, både likheter och skillnader mellan begreppen motivation och 

engagemang. Detta är något som det vara bra att vara medveten om . Enligt Meyer, Becker och 

Vandenberghe (2004 består den huvudsakliga likheten av begreppens förmåga att inverka både 

positivt och negativt på medarbetares beteende. Ogba (2008) menar att engagemang är ett 

psykologiskt känslomässigt tillstånd som bygger på vilja, behov eller skyldighet. En person som 

är engagerad vill stanna kvar på en arbetsplats, frivilligt. Medan personer som upplever skyldighet 

eller behov, stannar på grund av att de upplever att de är skyldiga organisationen något. 

Engagemang inom arbetslivet handlar i huvudsak om styrkan och kraften på medarbetarens 

engagemang och hur de identifierar sig med en organisations syfte, mål och vision (Nelson & 

Quick, 2012; Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). Engagerade medarbetare står oftast upp för 

organisationen och ser organisationens problem som sina egna. Detta skapar ett starkt band mellan 

individen och organisationen. Meyer, Becker & Vandenberghe (2004) definierar engagemang som 

en kraft som binder och knyter individen till ett handlingsätt som är relevant för ett visst mål 

(Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). I figur 2 illustreras hur motivation och engagemang 

skiljer sig utifrån definition. Figuren visar även exempel på hur motivation och engagemang kan 

Motivation

Kraft som leder till 
arbetsrelaterade 
beteenden vars 
kraft varierar i 
form, riktning, 
intensitet och 
varaktighet. 

Kan uttryckas 
på följande 

sätt

Jag ska slutföra 
arbetsuppgifterna 
så att jag kan ta 

examen! 
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framträda i verkliga livet. Engagemang omfattar individens långsiktiga hängivelse till målet, 

medan motivation visar på hängivelsen till olika deluppgifterna inför det slutgiltiga målet. 

 

 

 

 

Figur 2: Beskriver och illustrerar skillnaden mellan motivation och engagemang. 

 

Den kraft som binder medarbetare till handlingssätt och mål gör engagemanget till något unikt och 

särskiljande. Detta går enligt Meyer, Becker och Vandenberghe (2004) att observera genom sätt 

på vilket engagemang används i vardagligt tal eller. Engagemang relateras ofta till viktiga och stora 

beslut eller handlingar som har ganska långvariga konsekvenser. Detta sker exempelvis när 

människor ingår i äktenskap, eller när medarbetare ska engagera sig i projekt eller arbetsrelaterade 

uppgifter. Motivation används, å andra sidan, när en person är motiverad att göra något kopplat till 

lite mer triviala och kortsiktiga saker, till exempel att träna eller slutföra en arbetsuppgift. 

Ytterligare en jämförelse, som Meyer, Becker och Vandenberghe (2004) lyfter kopplat till ämnet 

är att teorier inom både motivation och engagemang skapats ur en önskan om att förstå, förutsäga 

och påverka medarbetares beteenden. Motivationsforskare försöker förstå och förklara krafter 

bakom arbetsrelaterade beteenden och variationer, dvs.  utförande, medan engagemangsforskare 

fokuserar på det som förklarar personalomsättning och de faktorer som håller medarbetare kvar 

inom organisationer (Meyer, Becker och Vandenberghe, 2004). 
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2.2 Self Determination Theory  

Hur kommer det sig att en del människor är motiverade, glada och nöjda på jobbet, medan andra 

är frånvarande, passiva och missnöjda? En teori som förklarar de kontextuella och sociala 

sammanhang som ligger till grund för de naturliga processerna som leder till inre motivation och 

välmående är ”Self-Determination Theory” (hädanefter SDT) (Deci & Ryan, 2008). Teorin tar 

avstamp ifrån förståelsen att drivkrafterna bakom ett beteende grundar sig fundamentalt på faktorer 

som ligger utanför eller inom individen själv (Deci & Ryan, 2008; Svenskt Näringsliv, 2017). 

SDT utvecklades av Edward Deci och Richard Ryan (2008) och är en av de mest använda 

motivationsteorierna inom dagens forskning. Till skillnad från andra motivationsteorier kan SDT 

betraktas som en makroteori, då den bygger på fundamentala frågor som rör personligutveckling, 

självreglering, psykologiska behov och livsmål. Det berör frågor om den sociala omgivningens 

inverkan på motivation, beteende och välbefinnande (Deci & Ryan 2008, s. 182). Det som 

ytterligare skiljer SDT från andra motivationsteorier är den tar hänsyn till olika former av 

motivation medan andra teorier oftast har ett mer ensidigt perspektiv (Deci & Ryan, 2008).   

Centralt för SDT är uppdelningen mellan tre primära typer av motivation som inverkar på beteende 

och handling som bygger på den klassiska uppdelningen i yttre (kontrollerad) och inre (autonom) 

motivation.  Den yttre kontrollerade motivationen fördelas mellan ytterligare fyra underkategorier: 

Extern reglering, Intern reglering, identifierad reglering och inbyggd reglering (se figur 2). Teorin 

anspelar på att det även finns en tredje form av motivation som bygger på amotivation, icke-

motivation. Icke-motivation eller amotivation beskrivs som ett stadium där total avsaknad av 

motivation hos individen uppstår. Indikatorer på denna form av motivation kan vara apati, 

avståndstagande och en vilja att lämna organisationen (Deci & Ryan, 2008; Svenskt Näringsliv, 

2017).  

När människor engagerar sig frivilligt i aktiviteter som de tycker är intressanta och roliga visar de 

på inre motivation, som i regel bygger på interna faktorer. I motsats till detta bygger yttre 

motivation på att individen agerar med en känsla av press eller skyldighet att utföra en aktivitet. 

Till skillnad från inre motivation bygger dessa på externa faktorer, dvs. faktorer som ligger utanför 

individens kontroll. När ett beteende eller handling uppmuntras genom belöningar i form av 

monetär belöning, såsom högre lön, bonus eller ett pris, karakteriseras den typen av motivation 

som yttre kontrollerad (Gagne & Deci, 2005). Personer som drivs av den här typen av motivation 
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drivs av yttre motivation. Människor som däremot drivs av inre motivation utför en handling, 

aktivitet eller arbetsuppgift frivilligt för sakens skull. 

SDT delar upp den yttre motivationen av fyra regleringar, som i sin tur bygger på olika former av 

kontrollerad motivation. Den lägsta formen av yttre motivation benämns som extern reglering. 

Arbetsuppgifter som exempelvis inte upplevs som intressanta eller roliga för medarbetare kräver 

någon form av kontrollerad extern motivation. Därför blir resultatet av aktiviteter som motiveras 

av den här motivationsformen av hur individen uppfattar själva aktiviteten och vad den väntas leda 

till. Det kan till exempel handla om att personen förväntar sig en belöning, eller uppskattning 

(Gagne & Deci, 2005). Kontrollerade regleringar i form av yttre motivation är den direkta 

motsatsen till regleringar som drivs av inre motivation. Extern reglering bygger på att medarbetare 

endast gör saker med målet om att uppnå en önskad effekt eller undvika en oönskad konsekvens. 

Personer som drivs på detta sätt arbetar för att exempelvis chefen är i närheten och ser på, medan 

de kanske slappar när chefen inte är där. Enligt Gagne och Deci (2005) uppstår övriga former av 

yttre motivation när ett beteende som reglerats externt och dess värde har internaliserats av 

medarbetaren. Internalisering innebär att individen anammar värderingar, attityder eller reglerade 

strukturer så att den externa regleringen av ett beteende omvandlas till en intern reglering. Det kan 

handla om att medarbetare fortsätter arbeta, trots att chefen inte står och tittar på.  

 I ett flertal andra teorier ser man på internalisering som en uppdelning mellan extern och intern 

reglering, de ser det som antingen eller. SDT ser tolkar detta däremot som ett kontrollerat till 

autonomt kontinuum som anger i vilken utsträckning en extern reglering har internaliserats (Gagne 

& Deci 2005). Ju mer en medarbetare internaliserar en reglering, desto mer autonomt och 

självständigt blir medarbetarens beteende. Nedan kommer de olika regleringarna att redovisas och 

exemplifieras:  

- Extern reglering: Den här typen av reglering bygger på beteenden som uppstår när 

medarbetare exempelvis arbetar hårdare i hopp om att få en högre lön eller när chefen 

tittar på. Det handlar om externa faktorer som skapar motivation som i sin tur leder till 

ett visst beteende. Detta är en av de svagaste formerna av motivation (Gagne & Deci, 

2005).  

- Introjicerad reglering: Enligt Gagne och Deci (2005) är den här typen av reglering 

karakteriserad av att individen har tagit åt sig av regleringen men inte accepterat den som 

legitim. Regleringarna bygger på osynliga konstruktioner och hänger på medarbetarens 
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självbild och vilja av att känna sig värdig och accepterad och som hyser hopp om att 

undvika skam. Medarbetarens beteende styrs av omgivningen eller en känsla att vilja 

hävda sig. Exempel på den här typen av motivation är när en individ arbetar eftersom 

arbetet förbättrar självkänslan och egot (Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005).  

- Identifierad reglering: Den här typen av reglering karakteriseras av att medarbetaren 

identifierar sig med regleringen och ser den som legitim (Deci & Ryan 2008). Ett 

exempel på detta skulle kunna vara de läkare som ser folkhälsan som en prioritet och 

erbjuder sig att frivilligt arbeta under Corona-krisen trots den egna personliga risken att 

bli smittad. Individer som identifierat sig med de värderingar och mål som regleringen 

medför upplever en starkare motivation och har en ökad känsla av vilja och frihet (Deci 

& Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005).  

- Inbyggd reglering: När en medarbetare integrerar en identifikation med andra delar av 

sin identitet, värderingar och intressen kan den högsta formen av extern motivation 

frivilligt uppstå̊. Detta innebär att de regleringar som ett yrke medför i syfte att påverka 

ett beteende är i sin helhet en del av medarbetarens självkänsla och medför den högsta 

graden av extern motivation, då medarbetaren drivs av frivillighet. Denna typ av extern 

motivation är den absolut starkaste formen av extern motivation och är närmast i styrka 

jämfört med den interna motivationen.  (Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005). 

Under figur 3 återges den taxonomiska indelningen av motivation enligt SDT, där 

samtliga motivationsnivåer, från omotiverad till inre motiverad presenteras.  
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2.2.1 Grundläggande psykologiska behov  

 
För att människan ska uppnå de starkaste formerna av motivation och internalisera en reglering 

krävs att de basala psykologiska behoven är tillfredsställda. Det är viktigt att samtliga psykologiska 

behov tillfredsställs för att människor ska internalisera en reglering och acceptera dess betydelse 

och värde. Således är det enbart genom tillfredsställda psykologiska behov som en god 

internaliseringsprocess kan uppnås (Deci &Ryan, 20054). Enligt SDT har människor tre 

grundläggande psykologiska behov. Det första behovet är kompetens, som handlar om att 

människor vill och strävar efter att uppnå kompetens, för att kunna integreras med omgivningen. 

Det är centralt för människor att vilja utveckla sina förmågor, färdigheter och förbättra sin 

potential. När en medarbetare exempelvis står inför en utmaning, och lyckas lösa den, uppstår en 

känsla av glädje och tillfredställelse. Det är detta denna känsla som leder till att kompetens är ett 

psykologiskt behov. Det andra psykologiska behovet är tillhörighet, som handlar om att alla 

människor behöver känna tillhörighet och gemenskap med andra. Människor strävar efter att bygga 

och upprätthålla nära och kärleksfulla relationer med andra. Det är viktigt att skapa ett 
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Figur 3: Visar den taxonomiska indelningen av motivation enligt Deci och Ryan (2008) (egen bearbetning. 
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känslomässigt band som är fyllt med ömsesidig respekt och förståelse. Genom att skapa en 

respektfull och förstående miljö kan människor känna sig trygga och uppskattade, och få uppleva 

en känsla av gemenskap med andra. Behovet av att ha goda relationer omfattar vänner,  partners, 

men även kollegor, organisationer och samhället i stort. Det tredje psykologiska behovet autonomi, 

handlar om att människan vill bestämma över sig själv. Det handlar om att beslut över vad 

individen ska göra, när hen ska göra det och om hen ska göra det är individens egna. Med andra 

ord vill människan styra över sitt eget öde, sin tid, sitt liv och sina handlingar.  Forskning har visat 

att det finns ett tydligt samband mellan ett gott välmående och tillfredsställda grundläggande 

psykologiska behov, trots att individers övriga behov kan variera (Deci & Ryan, 2008; Gagne & 

Deci, 2005). Tidigare forskning har även visa att social kontext kan ha en betydande inverkan på 

den inre motivationen och internaliseringsprocessen. Grolnick och Ryan (1989) fann att elever vars 

föräldrar tillgodosåg samtliga psykologiska behov samtidigt som de engagerade sig aktivt i barnens 

skolgång presterade bättre än barn som upplevde en motsatt situation. De tillgodosedda behoven 

och engagemangen stärkte barnets internaliseringsprocess och hade en positiv effekt på deras 

motivation.  

 

För att människan ska uppnå de starkaste formerna av motivation och internalisera en reglering 

krävs tillfredställelse av de basala psykologiska behoven. Detta innebär att medarbetare som får 

sina samtliga tre psykologiska behov uppfyllda lättare kan ta in en viss reglerings betydelse och 

värde. De psykologiska behoven är : Kompetens, dvs.  att individen behöver känna sig kompetenta 

att utföra ett visst arbete. Det kan också handla om att känna ”utveckling” och inlärning av ny 

kompetens. Människor vill och strävar efter att bli kompetenta, och att integrera med omgivningen. 

Tillhörighet, dvs.  att individen behöver en känsla av samhörighet och relation till andra människor. 

Att ha en koppling till och vara i ett sammanhang som omfattar andra. Självständighet,  att 

individen känner sig fri och rår över sina egna beslut. Bygger på att individer självständigt styr 

över sitt eget öde. Forskning visar att behovet av att uppfylla dessa psykologiska behov kan variera 

från person till person men trots detta finns det ett starkt och tydligt samband mellan ett gott 

välmående och tillfredsställda psykologiska behov (Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005). 

Utöver de psykologiska behoven har studier visat att social kontext kan påverka intern motivation 

och internaliseringsprocessen.  En studie av Grolnick och Ryan (1989) visade att föräldrar som 

stöttade sina barns behov av kompetens, samhörighet och autonomi i relation till hemläxor, 

presterade bättre och internaliserade betydelsen av skolrelaterade aktiviteter.   
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2.2.2 Teoretisk reflektion 
 

Emanuela Chemolli och Marylène Gagné (2014) har i en studie framfört kritik gentemot SDT. En 

aspekt handlar om regleringarna som faller under yttre motivation, se figur 2. Enligt Chemolli och 

Gagné (2014) skiljer emellertid litteraturens beskrivningar för varje reglering. Författarna menar 

att beskrivningarna överlappar och är motstridiga (Chemolli & Gagné, 2014). Den andra aspekten 

handlar om att SDT bygger på empiri som visar att inre och yttre motivation skiljer sig så pass 

mycket åt att de inte borde kunna tolkas som ett kontinuum. I stället borde man se på inre och yttre 

motivation som avgränsade och som varandras motsats eftersom deras utfall är tämligen olika. De 

menar därför att det inte går att uppleva både inre och yttre motivation samtidigt. (Deci och Ryan, 

2008). Det sistnämnda kritiseras av Chemolli och Gagné (2014) som argumenterar att SDT är ett 

användbart begrepp som bidrar till att analysera motivation på ett mer nyanserat sätt. Chemolli och 

Gagné (2014) menar också att kunskapen om internalisering är ett unikt spår inom psykologi.  

 

2.3 Tvåfaktorteorin  
 

Psykologen Fredrick Herzberg utvecklade tvåfaktorteorin efter trettio års motivationsforskning om 

vilka faktorer som främjar arbetstillfredsställelse och välmående bland anställda (Herzberg, 

Mauser & Snyderman,1993). Utifrån cirka 200 intervjuer med bland annat ingenjörer och 

revisorer, byggde Herzberg (1987) en modell med två beståndsdelar, motivationsfaktorer (inre 

motivation) och hygienfaktorer (yttre motivation) (Herzberg 1987; Hein & Andersson, 2012; 

Jonasson, 2015).  

 

Teorin bygger på de faktorer som ger arbetstillfredsställelse som härstammar från prestationer och 

utveckling snarare än från belöningar. Herzberg (1987) utvecklade initialt FAE-modellen som 

koncepualiserar de effekter och attityder som uppstår som ett resultat av tvåfaktorteorin. Modellen 

beskriver att faktorer, attityder och effekter hänger samman. Faktorerna är kopplade till objektiva 

händelser som uppfattas som meningsfulla av medarbetaren. 
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Enligt Herzberg (1987) leder samtliga faktorer till psykologiska reaktioner i form av attityder 

Dessa attityder leder till efterföljande känslor som innefattar följande: 

 

• Känsla av bekräftelse 

• Känsla av att ha presterat 

• Känsla av ansvar, av brist på ansvar eller av att ha mindre ansvar,  

• Gruppkänsla, känsla av gemenskap eller isolering,  

• Känsla av intresse eller bristande intresse för att utföra arbetet,  

• Känsla av ökad eller minskad arbetstrygghet,  

• Känsla av stolthet, otillräcklighet eller skuld 

 

Effekter är de konsekvenser faktorerna har på beteende, till följd av attityder (Herzberg, 

Mausner & Snyderman, 2007).  

 

Konsekvenser av en viss attityd:  

1. Effekt på prestation: Både positiva och negativa förändringar på arbetskvaliteten 

som medarbetaren utför. Förändringarna kan vara både generella och specifika 

och kan även innebära förändring i arbetstakt eller output. 

Faktorer Attityder Effekter

Hygien- och 

motivationsfaktorer 

 

 

Figur 

2:Visualisering av 

FAE-modellen 

(Herzberg, Mausner 

& Snyderman 

2007).Hygien- och 

motivationsfaktorer 

 

Exempelvis 

bekräftelse och 

samhörighet 

 

 

Exempelvis 

bekräftelse och 

samhörighet 

 

Effekt på prestation, 

personalomsättning, 

hälsa/välmående  

 

 

Effekt på prestation, 

personalomsättning, 

hälsa/välmående  

 

Figur 4: Visar Herzbergs FAE-modell (Herzberg, Mausner & Snyderman 2007). 
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2. Effekt på personalomsättning: På ett negativt sätt innebär detta att anställda letar 

efter andra jobb, säger upp sig eller överväger att säga upp sig. På ett positivt sätt 

innebär det att medarbetare inte säger upp sig.  

3. Effekt på medarbetarens hälsa/mentalhygieniska tillstånd: Detta kan bland annat 

innebära sömnlöshet, magsår, hjärtsjukdomar, ångest och stress. På ett positivt 

sätt kan det innebära att ovannämnda tillstånd förbättras. 

4. Effekt på relationer: Positiva eller negativa förändringar av både privata 

relationer och arbetsrelationer. Är man nöjd med sitt arbete kan exempelvis 

relationen till familjen påverkas positivt. 

5. Effekt på medarbetarens attityd till arbetet: Effekter av att arbetstillfredsställelsen 

förändras, så som att attityden till chefen, företaget i stort eller branschen 

förändras, vilket kan ske i både positiv och negativ riktning (Herzberg, Mausner 

& Snyderman, 2007).  

2.3.1 Tvåfaktorteorin i praktiken  

Enligt Herzberg (2008) finns det 14 faktorer, varav 8 används i föreliggande studie,. De valda 

faktorerna inverkar på anställdas arbetstillfredsställelse och missnöje och de har en efterföljande 

effekt på individens beteende (Herzberg, 1987). Faktorerna har skilda funktioner. En del kan 

kopplas till perioder av ”nöjdhet” och andra till ”missnöje”. Herzberg kallar de faktorer som är 

relaterade till missnöje för hygienfaktorer. Hygienfaktorer syftar till sådant som ligger på 

organisationsnivå och gäller allt förutom själva arbetet som exempelvis lön, övervakning, 

företagskultur, arbetsförhållanden och jobbstruktur (Herzberg, 1987). Nämnda faktorer är bundna 

till behovssystemet och handlar om att undvika smärta eller obehag och är därför kopplade till 

människans djuriska natur. De kan betraktas som yttre motivationsfaktorer (Herzberg, Mausner & 

Snyderman, 2007). Hygienfaktorer leder inte till inre motivation utan avsaknaden av dem som 

skapar missnöje hos medarbetare (Herzberg, 1987). Långsiktigt leder ouppfyllda hygienfaktorer 

till en osund arbetskontext. Därför är de minst lika viktiga att tillfredsställa som 

motivationsfaktorerna. Trots att ouppfyllda hygienfaktorer leder till missnöje, leder uppfyllda 

sådana inte till nöjdhet, i stället är medarbetaren ”icke-missnöjd”. Med denna logik är motsatsen 

till arbetstillfredsställelse inte arbetsmissnöje, och motsatsen till arbetsmissnöje är inte 

arbetstillfredsställelse.  

Faktorer som är relaterade till arbetstillfredsställelse benämns av Herzberg (1987) som 

motivationsfaktorer. Sådana faktorer är kopplade till individens grundläggande behov, som 
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exempelvis prestations- och utvecklingsbehovet och är exempel på den starkaste formen av 

inremotivation. Det är motivationsfaktorerna som skapar arbetstillfredsställelse och som 

följaktligen leder till ökad organisatorisk produktivitet. Motivationsfaktorer skapar ett tillstånd 

som långsiktigt gynnar arbetsgivare, eftersom medarbetare både presterar och mår bra (Herzberg, 

Mausner & Snyderman, 2007). Medarbetare som inte är motiverade, enligt motivationsfaktorerna, 

blir inte missnöjda. Det finns ingen direkt växelverkan mellan inre och yttre motivation, dessa är i 

stället avgränsade ifrån varandra (Herzberg, 1987). Det är dock minst lika viktigt att förebygga      

missnöjda medarbetare som det är att skapa arbetstillfredsställelse. I figur 5 presenteras de faktorer 

som används i föreliggande studie1: 

 

 

 

Hygienfaktorer (yttre motivation) 

 
1 Herzberg, F. (1987). One More Time: How Do You Motivate Employees? Boston: Harvard Business School Publishing Corporation. 

 

Hygienfaktorer

Arbetsmiljö

Relationer

Privatliv

Motivationsfaktorer

Prestation

Bekräftelse

Arbetet i sig

Figur 5: Visar uppdelningen av tvåfaktorteorin samt de faktorer som används i den föreliggande 

undersökning (Herzberg, 1987). 



 

 

20 

• Arbetsmiljö: Fysiska arbetsförhållanden så som en god ergonomisk miljö, hur 

kontoret är utformat, om utrustningen är bra eller inte,  arbetsmängden och den 

sociala miljön (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2007).  

• Relationer: Här handlar det om samtliga relationer inom företaget, både 

vänskapliga och ovänskapliga.  

• Privatlivet: Faktorer som gjort att arbetet har påverkat privatlivet, exempelvis att 

flytta till en annan ort.  

 

Motivationsfaktorer (inre motivation) 

• Prestation: I positiv bemärkelse kan det vara att något går bra, till exempel att 

man slutför en uppgift, löser ett problem eller ser positiva resultat av den egna 

prestationen. I negativ bemärkelse kan det betyda att medarbetaren exempelvis 

inte lyckas lösa ett problem.  

• Bekräftelse: När handlingar uppmärksammas, beröms, ignoreras eller kritiseras, 

eller då någon annan tar åt sig äran för arbetet (Herzberg, Mausner & Snyderman, 

2007). Allt sådant hamnar under denna kategori. Bekräftelsen kan komma av vem 

som helst, så som en chef, kund eller kollega.  

• Arbetet i sig: Hur varierande, utmanande och kreativt arbetet är. Huruvida det är 

för lätt eller för svårt och i vilken utsträckning man utföra alla delar av en uppgift 

(Herzberg, Mausner & Snyderman, 2007). 

 

2.3.2 Kritik mot tvåfaktorteorin 

Herzbergs undersökningar baserades på intervjuer utifrån en teknik som kallas ”The Critical 

Incident Technique”, och som innebar att respondenterna baserade sina svar på specifika händelser 

(Hein & Andersson, 2012). Ett problem med denna teknik är att respondenter skulle kunna 

associera tillfredsställande händelser i sitt arbete med saker de själva kan kontrollera och vidare 

berömma sig själva för. Otillfredsställande händelser kan däremot associeras med omgivande 

faktorer och som medarbetaren själv inte kan styra över. I Herzbergs intervjuer nämns inte 

avsaknaden av motivationsfaktorer bland de händelser som respondenterna kopplade till sitt 

missnöje. Herzberg menade dock att det omvända borde gälla. Han antog att respondenterna ville 

framstå i så god dager som möjligt. Om de inte var nöjda med sitt arbete på grund av att de hade 

för lite ansvar eller att arbetet inte var tillräckligt intressant, borde de sagt detta i stället för att 
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skylla på yttre omständigheter (Latham, 2012). Ytterligare kritik som riktats mot teorin har handlat 

om att en del forskare ansett att den är föråldrad då den skapades redan år 1959. Detta är dock 

något som Sachua (2007) argumenterar emot då han hävdar att det finns forskning som stöder 

teorins grundläggande påståenden.  

2.4 Teoridiskussion 
 

Det teoretiska ramverket består 

sammanfattningsvis av SDT och 

tvåfaktorteorin. Anledningen till att just 

dessa teorier valdes beror på att de 

kompletterar varandra på flera olika sätt 

och på att begreppen bygger på en bred 

empirisk grund. Tillsammans utgör de ett 

utomordentligt verktyg för att undersöka 

medarbetares motivation eftersom de 

fångar upp olika aspekter av motivation 

utifrån olika perspektiv. Selftermination 

fokuserar på de bakomliggande orsaker till 

olika former av motivation genom ett så kallt 

kontinuum. Detta innebär att människor kan ha olika 

typer av motivation beroende på situationen, händelsen eller aktiviteten. Exempelvis kan en person 

älska sitt yrke och drivas genom inre motivation medan samma person behöver någon form av 

yttre reglering i syfte att avsluta en viss arbetsuppgift. Det är kontextbundet eftersom motivationen 

beror på omständigheterna och personens eget intresse. Det går att betrakta SDT som en makroteori 

som fångar upp en nyanserad helhetsbild av motivation som är nödvändig för att förstå den 

mänskliga drivkraften.  

 

Till skillnad från SDT, erbjuder tvåfaktorteorin en mer detaljerad och konkret bild av de faktorer i 

en medarbetares arbetssituation som naturligt skapar motivation. Det kan exempelvis handla om 

att människor inte motiveras av bättre lön, förmåner eller finare kontorsmaterial i stället drivs 

människor av att de känner att de gör nytta eller får bekräftelse. Dessa aspekter handlar i grunden 

om kunskaper om motivation på mikronivå. Det handlar alltså om konkreta vardagliga saker eller 

händelser.  Teorierna fångar upp olika perspektiv på motivation. I slutändan skapar de en djupare 

och omfattande bild av motivation.  

Self 
Determination 

theory

Tvåfaktorteorin

Anställdas 
motivation

Figur 6: Visualiserar idén om makro- och 

mikroperspektivet, där kärnan utgörs av de 

anställdas motivation (egen bearbetning. 
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Det finns även olikheter mellan teorierna som öppnar upp för en fördjupad förståelse. SDT bygger 

på idén om att människan har ett grundläggande psykologiskt behov som bör tillfredsställas. 

Genom en tillfredställelse kan internaliseringen av olika yttre regleringar ske. Detta innebär 

konkret att organisationer skapa de rätta förutsättningarna för att möjliggöra tillfredställelse. Om 

behov inte tillfredsställs uppstår en mindre optimal internalisering som långsiktigt kan skapa 

negativa följder för medarbetare, chefer och organisationen. Det sistnämnda är viktigt att ta hänsyn 

till vid studiet av medarbetares motivation. På så sätt kompletterar SDT och tvåfaktorteorin 

varandra.  
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3. Metod 

I detta kapitel presenteras studiens metod samt en redogörelse för hur studien operationaliserats. 

Från metodval, urval, insamlingsmetod, genomförande och bearbetning till en diskussion om 

studiens kvalité.  Kapitlet avslutas med en redogörelse över etiska överväganden.  

  

3.1 Metodval och ansats  
 

Syftet med studien är att analysera och undersöka vad anställda som arbetar hemifrån motiveras 

av, samt hur distansarbete som arbetssätt påverkar arbetsmotivationen. För att besvara studiens två 

forskningsfrågor har en kvalitativ forskningsstrategi valts ut. Den främsta motiveringen bakom 

valet av strategier att det som undersöks bygger på att förstå informanternas upplevelser, känslor 

och erfarenheter. Möjligheten att kunna göra detta kommer snarare från kvalitativa 

forskningsmetoder än kvantitativa. Vidare har den kvalitativa forskningsmetoden en förmåga att 

möjliggöra komplexa och innehållsrika empiriska resultat som bygger på människans egna 

upplevelser i relation till ett visst fenomen (Mack, Macqueen, Guest & Namey, 2005). Speciellt då 

syftet med studien är att skapa en fördjupad förståelse för det som studeras, i detta fall medarbetares 

arbetsmotivation.  

 

Det är nödvändigt att påpeka att det är svårt att generalisera utifrån det begränsade urvalet. Snarare 

är ett mål med studie att erbjuda en mer nyanserad bild av verkligheten. Generalisering och extern 

validitet är svårt att uppnå genom kvalitativa studier, i stället bidrar kvalitativa studier, som bygger 

på små urval med en hög intern validitet (Yin, 2013). Studiens resultat har analyserats och tolkats 

med hjälp av det teoretiska ramverket. På detta sätt har studien en deduktiv utgångspunkt.  Under 

studiens gång har dock frågorna och anpassats för att få en bättre högre reliabilitet.  En ytterligare 

ändring under studiens gång var att under studiens början var tanken att tolv faktorer från 

Herzbergs tvåfaktorteori skulle tillämpas, men under studien valdes hälften, dvs sex faktorer bort.   

 

3.2 Urval  
 

Studiens urval består av 11 revisorer verksamma inom den offentliga sektorn i 

Stockholmsregionen. För att säkerställa att forskningsfrågorna besvaras på bästa sätt har tre 

kriterier varit avgörande för urvalet. I detta fall handlar studien om medarbetare som arbetar på 

distans och därför har följande tre kriterier styrt urvalet: (1) respondenten är inte chef; (2) 

respondenten måste ha arbetat på distans från pandemins start; (3) respondenten arbetar fortfarande 
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på distans vid intervjutillfället. Genom dessa kriterier har önskemålet varit att få ett så homogent 

urval som möjligt.  

 

3.2.1 Stratifierat slumpmässigt urval  
 
I den här studien har respondenterna valts ut utifrån ett stratifierat slumpmässigt urval, vilket 

innebär att urvalet är proportionellt fördelad på två sätt, nämligen att den verksamhet som 

respondenterna arbetar på består av ca 20 medarbetare fördelade på två enheter, enhet 1 och 2. Av 

dessa 20 medarbetare har 11 varit informanter för studien. Sex av informanterna tillhör enhet ett, 

sju av informanterna tillhör enhet två. Eftersom urvalet uppvisar en proportionerlig representation 

mellan de olika avdelningarna,  karakteriseras urvalet, enligt metodlitteraturen som stratifierat, dvs. 

fördelat på två olika strata (Bryman & Bell, 2017). Vidare var det relativt lätt att få en jämn 

fördelning mellan de två enheterna eftersom verksamhetens chef var öppen för urvalet, dvs. att 

medarbetare från båda enheter skulle vara med och bidra till studien. Dessutom är själva 

organisationen inte så stor (Bryman & Bell, 2017). I praktiken innebar detta att mejl kunde skickas 

ut i flera omgångar tills att rätt antal respondenter valde att delta i studien. Efter 11 intervjuer och 

två jämnt fördelade strata avslutades intervjuserien.  

 

3.2.2 Identifiera informanter 
 
Sökandet av informanter gick initialt genom olika chefer. Det var genom tips från vänner, kollegor 

och bekanta som olika chefer verksamma i den offentliga sektorn kunde kontaktas. Ett mejl med 

information om studien skickades i flera omgångar, vilket resulterade i att två chefer visade 

intresse. Av dessa två chefer var det bara en som hade medarbetare som uppfyllde urvalskriterierna  

(se avsnitt 3.3). Eftersom det fanns ett tydligt intresse hos denna chef att erbjuda sin hjälp kunde 

ett mejl vidarebefordras till kontorets 20 anställda. Mejlet innehöll kort och koncis information om 

undersökningen och dess syfte samt att informanterna erbjöds anonymitet. 

 

3.2.3 Översikt över respondenterna 
 

Tabellen nedanför sammanfattar informanterna, deras befattning, samt tillhörande enhet. 

Därutöver finns information om när intervjun genomfördes, samt intervjulängd.   
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Tabell 1: Presentation av respondenter, deras tillhörande enhet, intervjudatum och intervjutid. Samtliga intervjuer 

genomfördes 2022.  

 

3.3 Datainsamling 
 

3.3.1 Semistrukturerade intervjuer  
 

Insamlingen av data till studien genomfördes i form av elva semistrukturerade intervjuer. 

Datainsamlingsmetoden valdes med utgångspunkt från att studien eftersträvar att belysa 

respondenternas personliga upplevelser, erfarenheter och åsikter. För att möjliggöra detta och 

erhålla så ärliga och uttömmande svar som möjligt bestämdes att respondenternas identitet skulle 

hållas anonymt. Syftet med anonymiteten var både att värna om respondenternas integritet, samt 

att göra det möjligt för informanterna att uttala sig om känsliga frågor utan att de riskerar att bli 

igenkända. Ett ytterligare syfte med anonymiteten var att skapa förtroende mellan respondenterna 

och uppsatsförfattaren. Som ett resultat av den valda datainsamlingsmetoden har respondenternas 

motivation till distansarbete åskådliggjorts på ett sätt som illustrerar hur de själva resonerar, känner 

och tycker. Detta är i enlighet med metodlitteratur som menar att semistrukturerade intervjuer 

Respondent 

nr. 

Yrkes-

titel 

Enhet Erfarenhet Intervju

tid 

Datum 

 

R1 Revisor 

 

1 Mindre än 

fem år, mer 

än ett år 

40 min 

 

7 Mars 

R2 Revisor 1 Mindre än 5 

år, mer än 1 

55 min 8 Mars 

R3 Revisor 2 Mer än 5 år 70 min 9 Mars 

R4 Revisor 1 Mer än 5 år 45 min 10 Mars  

R5 Revisor 2 Mer än 5 år 40 min 14 Mars  

R6 Revisor 1 Mindre än 5 

år, mer än 1 

60 min 17 Mars  

R7 Revisor 2 Mer än 5 år 60 min 21 Mars  

R8 Revisor 1 Mer än 5 år 60 min 24 Mars  

R9 Revisor 2 Mindre än 5 

år, mer än 1 

90 min 25 Mars  

R10 Revisor 2 Mer än 5 år 60 min 28 Mars  

R11 Revisor 2 Mer än fem 

år 

45 min 31 Mars  
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skapar utrymme för flexibilitet och öppenhet (Bryman & Bell, 2017). Vid intervjutillfällena har 

strategin varit att visa öppenhet, och opartiskhet. För att undvika att viktig information missas har 

även följdfrågor ställts, detta är vad litteraturen benämner som probing.  Varje intervju inleddes 

med en kort information om studiens tema, syfte och mål. Sammantaget har samtliga av de val som 

gjorts bidragit till att minska risken att det empiriska underlaget blir bristfälligt. Resultatet visar att 

respondenterna svarade på frågorna, men det blev möjligt att fånga upp olika oväntade perspektiv.  

 

3.4 Genomförande  
 

3.4.1 Intervjuguidens utformning  
 

Intervjuguiden delades in i tre delar: 1) Respondentens bakgrund; 2) Frågor om distansarbete; 3) 

Frågor om motivation. Frågorna formulerades utifrån uppsatsens syfte och den teoretiska 

referensramen. Målet har varit att kunna besvara forskningsfrågorna på bästa sätt. Första delen i 

intervjuguiden,  om respondentens bakgrund och roll gav en bild av vem respondenten var. Andra 

delen fokuserade på att förstå informanternas syn på distansarbete i olika sammanhang.  Tredje 

delen handlade enbart om motivation utifrån en rad olika perspektiv. Intervjuguidens frågor 

formulerades på ett så enkelt sätt som möjligt i syfte att minimera risken för missförstånd. En fördel 

men semistrukturerade intervjuer är att intervjuformen möjliggör att frågor kan förtydligas och 

förklaras under intervjuns gång. Frågorna ställdes inte alltid i samma tur och ordning, utan en viss 

anpassning tillämpades för att inte avbryta informanternas berättelser.  

 

3.4.2 Pilotstudie 
 

Det är alltid viktigt att testa intervjuguiden för att kontrollera hur väl guiden fungerar i praktiken 

(Fowler, 2002). I detta fall gjordes en pilotstudie för att testa intervjuguiden. Denna pilotstudie 

genomfördes med tre personer som haft motsvarande erfarenhet som respondenterna. Alla tre hade 

erfarenhet av att arbeta på distans. Pilotintervjuerna tog ungefär 25–40 minuter att genomföra. 

Resultatet av pilotstudien gav lärdomar som bidrog till en förbättrad intervjumetodik. Lärdomarna 

var att låta respondenterna att tala fritt utan avbrott och att inte hjälpa dem med att besvara frågorna. 

Detta hade kunnat påverka resultatet negativt. Därför var dessa lärdomar extra viktiga inför 

genomförandet av själva studien. Tack vare pilotstudien kunde intervjuguidens frågor också 

arbetas om och förbättras. Samtliga justeringar och lärdomar från pilotstudien gav upphov till mer 

effektiva och tillförlitliga intervjuresultat.  

 



 

 

27 

3.4.3 Intervjugenomförande   
 

Intervjuerna genomfördes under perioden 7 mars till 31 Mars 2022. För att underlätta för 

respondenterna bestämde jag i samråd med respondenterna att genomföra intervjuerna via Teams. 

Intervjuerna spelades in för att underlätta för det efterföljande arbetet med både transkribering och 

analys. Att spela in och transkribera intervjuer gör det möjligt att genomföra den efterföljande 

analysen (Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna inleddes med en presentation av mig, syftet samt 

målet med studien. Efter presentationen fick respondenten i fråga möjligheten att ställa frågor 

innan den officiella intervjun startade. Därefter efterfrågades informanternas samtycke att använda 

intervjuerna i uppsatsen, samt deras samtycke till att spela in samtalet. När samtycke medgavs 

startade inspelningen. Samtliga respondenter gav sitt samtycke till att intervjun skulle användas i 

forskningssyfte, samt till att intervjun skulle spelas in.  Samtliga röstinspelningar har, i enlighet 

GDPR, raderats efter transkribering. Transkriberingarna har raderats efter att uppsatsen godkändes.  

Innan intervjun påbörjades informerade jag dessutom respondenterna att deras deltagande skulle 

förbli anonymt. Intervjuerna varade generellt mellan 40 och 60 minuter.  

 

3.4.4 Bearbetning och analys  
 

Bearbetningen av empirin genomfördes utifrån följande steg:  Första steget var att transkribera 

intervjun direkt efter att den genomfördes. Detta gjorde jag dels för att innehållet av intervjun 

fortfarande var färskt i minnet, dels för att få möjligheten att läsa igenom och analysera 

respondentens svar så snart som möjligt. Syftet med att snarast transkribera var också att få 

möjligheten att gå igenom svaren och bedöma huruvida intervjun gett önskade svar eller om 

kompletteringar behövdes. Det andra steget, kodning, initierades efter att den 11:e intervjun var 

genomförd och transkriberad och intervjuserien var avslutad. Jag började med att skriva ut samtliga 

intervjuer, häfta ihop dokumenten samt namnge varje häfte med ett kodnamn i form av R1, R2, 

R3,...etcetera. Därefter läste jag igenom samtliga intervjuer och bekantade mig med svaren i sin 

helhet. Detta gjorde jag ett par gånger för att få en klar bild av respondenternas svar och för att 

hitta kopplingar mellan svaren och den teoretiska referensramen. Det tredje steget bestod av att 

markera respondenternas svar med markeringspennor i syfte att hitta likheter, skillnader, mönster 

och jämförelser för att identifiera olika teman i intervjuresultatet. Efter genomgången påbörjades 

analysen genom att analysera, tolka, samt dra slutsatser och koppla det tematiserade 

intervjuresultatet till den teoretiska referensramen. De huvsakliga kategorierna var SDT, inre/yttre 

motivation samt tvåfaktorteorin och de olika faktorerna. Jag valde att inkludera svar som var 

återkommande, dvs. att använda sådant som informanterna hade gemensamt. Svar som inte var 
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återkommande och hade svaga kopplingar till de teoretiska begreppen exkluderades eftersom de 

inte var representativa. Syftet med tillvägagångssättet vid analysen av resultatet var att få fram 

relevanta och representativa åsikter, tankar och upplevelser som också har teoretisk relevans.  

 

3.5 Kvalitetskriterier  
 

I denna undersökning har jag lagt stor vikt vid att säkerställa en så hög trovärdighet och 

tillförlitlighet som möjligt. För att uppnå detta har jag vidtagit ett antal åtgärder som beskrivs i 

detta avsnitt. Åtgärderna utgår från följande fyra kvalitetskriterier: tillförlitlighet, överförbarhet, 

konfirmering, pålitlighet och konfirmering (Guba & Lincoln, 1985). 

 

3.5.1 Tillförlitlighet  
 

För att uppfylla detta kriterium har jag följt etablerade forskningsregler och rapporterat resultatet 

till samtliga deltagare, för att bekräfta att det transkriberade resultatet stämmer överens med deras 

verklighet. Dessutom fick respondenterna tillgång till information om studien innan den startades, 

vilket gav dem möjlighet att fatta ett informerat beslut om deras deltagande. Respondenterna fick 

även tillgång till intervjuguiden innan intervjun, så att de hade en förförståelse för vad studien 

skulle behandla. Vidare har mycket av det empiriska underlaget rapporterats i form av citat, på så 

sätt återges respondenternas egna svar till läsaren. Tillsammans skapar alla dessa åtgärder en högre 

tillförlitlighet (Guba & Lincoln, 1985).  

 

3.5.2 Konfirmering  
 

För att uppfylla detta kriterium har jag strävat efter att hålla ett ärligt och opartiskt förhållningsätt 

under hela forskningsprocessen, så att mina egna personliga värderingar, förutfattade meningar 

och ambitioner inte ska påverka genomförandet eller resultatet av undersökningen. Jag har 

dessutom strävat efter att vara öppen för nya idéer och förslag som förbättrat studien (Bryman & 

Bell, 2017).  

 

3.5.3 Överförbarhet  
 

Jag har varit medveten om att det är omöjligt att generalisera när urvalet är så begränsat, i detta fall 

anställda i en enda organisation. Det är dessutom över lag svårt för studier av denna natur att uppnå 

generaliserbara resultat och slutsatser. Därför har valet medvetet varit att en uppnå en hög intern 
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validitet (Creswell och Miller, 2000). I detta sammanhang har detta inneburit att jag främst varit 

intresserad av djup snarare än bredd, vilket betyder att resultaten är specifika för detta sammanhang 

och kontext. Enligt Guba och Lincoln (1985) kan forskaren öka sannolikheten för överförbarhet 

genom utförliga beskrivningar, som syftar till att ge läsare möjlighet att bedöma om studien går att 

tillämpa på andra fall. Jag har försökt att vara transparant och tydlig med tillvägagångsättet, 

resultatet, samt de ställningstagande som ligger bakom valet av metod.  

 

3.5.4 Pålitlighet  
 

För att säkerställa studiens pålitlighet har jag strävat efter att beskriva alla delar av studien på ett 

transparent och tydligt sätt, så att det finns en fullständig redogörelse av alla steg i 

forskningsprocessen. Detta är enligt Guba och Lincoln (1985) ett viktigt kriterium för att öka 

studiens pålitlighet. Likaså framhåller författarna att det är viktigt att en studie granskas av 

exempelvis kollegor, för att bedöma studiens kvalitet.. Samtidigt har informanterna fått ta del av 

det empiriska underlaget, och därigenom kunnat ändra eller förtydliga sina svar. På så sätt har alla 

delar av den föreliggande studien granskats av flera olika parter. På så sätt bedöms studiens 

pålitlighet, som hög.  

 

3.6  Etiska överväganden   
 

Det finns en hel del krav på hur forskning bör genomföras som på ett eller annat sätt har en 

implikation på studiens kvalitet. En viktig aspekt handlar om att visa hänsyn och respekt för 

informanterna och värna om deras integritet. Jag har i den föreliggande studien tagit hänsyn till 

Vetenskapsrådets fyra forskningsetiska principer, nämligen: informationskravet, samtyckeskravet, 

konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Kraven är till för att skydda informanterna och främja 

att god forskningssed bibehålls. Under hela uppsatsarbetet har jag värnat om informanternas 

integritet.  Här kommer en redogörelse för hur jag i denna studie förhöll mig till de fyra 

forskningsetiska principerna:  

- Informationskravet: Varje respondent fick i förväg nödvändig information om studien 

genom mejlväxling innan intervjun genomfördes. Informanterna fick också veta att de kunde 

avbryta sitt deltagande när som helst.  

- Samtyckeskravet: Respondenterna hörde av sig frivilligt och gav sitt samtycke till 

deltagande i två omgångar. Först vid mejlväxlingen skriftligt och sedan vid muntligt vid 

intervjutillfället.  
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- Konfidentialitetskravet: Jag har både innan respondenternas deltagande försäkrat dem att 

deras uppgifter och inspelade intervjuer skulle hanteras etiskt korrekt och endast inom ramen 

för studien. Inspelningarna raderades efter transkribering och transkriberingarna raderas när 

uppsatsen blir godkänd.  

- Nyttjandekravet: Samtliga informanter har försäkrats att lämnade uppgifter endast används 

för undersökningen i fråga.  
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4. Empiri och analys  

I det här avsnittet kommer det empiriska resultatet av redogöras och analyseras med hjälp av det 

teoretiska ramverket. Empirin och analysen är kategoriserade utifrån teorierna, vilket i detta fall 

innebär att kapitlet inleds med SDT och sedan tvåfaktorteorin.  

 

4.1 Self-determination theory 
 

4.1.1 Inre autonom motivation  

 
Resultatet visar att 6 av 11 respondenter tycker att rollen som revisor och arbetet med att granska 

organisationer i den offentliga sektorn är ett viktigt, intressant, roligt och spännande arbete. Svaren 

kan kopplas till den högsta autonoma motivationen inre motivation. Den här motivationsformen 

kommer inifrån individen och speglar personliga intressen, värderingar och känslor (Deci & Ryan, 

2008). Personer som drivs av inre motivation får ren glädje av aktiviteten och tycker att det är kul. 

De behöver sällan externa regleringar eller externa åtgärder för att genomföra en uppgift, aktivitet 

eller handling. R10 berättar att arbetet som revisor är väldigt roligt eftersom man som medarbetare 

får komma in i organisationer på alla nivåer. Därtill får man se och lära sig mycket och ta del av 

intressanta tankar från de människor man intervjuar. Respondenterna visar på ett tydligt sätt att de 

upplever inre motivation. Detta stämmer överens med SDT.. Personer som saknar motivation 

skulle förmodligen inte ha uttryckt sig lika passionerat om sitt jobb. I stället hade säkert andra 

externa faktorer spelat större roll som lön, förmåner eller status. Dessa räknas som externa 

motivationsfaktorer enligt SDT. R10 uppvisar ett engagemang som kommer från att hen genuint 

tycker att arbetsuppgifterna är roliga då hen får lära sig nya saker. Nedanstående citat visar hur 

kopplingen till inre motivation enligt SDT beskrivs:  

 

”Min främsta drivkraft var ju faktiskt att jag ville bort från min tidigare arbetsplats och prova på 

något nytt. De var väl så att jag funderade på vad jag skulle kunna göra, Jag hade inget 

självklart, typ som ja de här vill jag hålla på med. De var mer…Det här är något jag skulle 

kunna göra som är kul. Jag testar med det ”. 

(R9) 

 

”Alltså, jag har jobbat med liknande frågor tidigare på nationell nivå så jag tyckte att det skulle 

vara kul att komma tillbaka till just dem här frågorna och sen så tyckte jag att arbetsuppgifterna 
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lät kul men det var inte så att jag sökte mig till just det här yrket utan jag hittade liksom 

jobbannonsen av en slump och ville arbeta med specifika frågor. Men då var det i form av 

granskning och då tilltalades jag av det. Det gjorde jag. Och sen så tycker jag att det har varit 

jättekul och lära mig, men alltså det har ju varit nytt för mig. Jag har aldrig jobbat med 

granskning tidigare”. 

(R6) 

 

Ovanstående visar hur respondenterna drivs av ett intresse och att viljan och intresset härstammar 

från individen. Yrken vars arbetsuppgifter inte upplevs som intressanta eller roliga för 

medarbetarna kräver någon form av kontrollerad extern motivation. Vid sådana tillfällen blir 

genomförande av arbetsuppgifterna resultatet av medarbetarens uppfattning om vad deras arbete 

leder till. Det kan handla om att de förväntar sig någon form av belöning eller erkännande (Gagne 

& Deci, 2005). Ett exempel på den lägsta motivationsformen, amotivation, gick att utläsa intervju 

med R2. Respondenten berättade att hen egentligen inte ville arbeta med revision utan hamnade 

där på grund av att den tidigare arbetsplatsen lades ner. R2 berättade att hen aldrig funnit sig i 

rollen som revisor och att det beror på hens tidigare erfarenhet, samt hur hen är som person. R2:s 

visade en tydlig avsaknad av motivation. För att motivera personer med den här typen av 

motivation behövs någon form av yttre reglering.  

 

4.1.2 Yttre motivation - Inbyggd reglering 
 

Resultatet visar att 3 av 11 informanter identifierar sig med rollen som revisor och syftet med yrket 

i sin helhet.  Detta är ett kännetecken för den högsta formen av extern motivation enligt SDT (Deci 

& Ryan, 2008). Specifikt handlar detta om att individen integrerar och upplever igenkänning med 

andra delar av sin identitet eller personliga värderingar och intressen, det är vad som kallas för den 

inbyggda regleringen  (Deci & Ryan, 2008). Det sistnämnda är den starkaste formen av yttre 

motivation. Den är också en autonom form av motivation. Ett typiskt exempel på inbyggd reglering 

går att utläsa ur intervjun med R8. Respondenten berättar att hen alltid har haft ett högt 

samhällsengagemang och att arbetet med revision är en av de absolut viktigaste funktionerna i det 

demokratiska systemet. Att respondenten anser detta, visar på att det finns en överenstämmelse 

mellan arbetet som revisor och respondentens personliga värderingar och självkänsla.  R8 av den 

högsta externa motivationsformen som bygger på inbyggd reglering (Deci & Ryan, 2008). Likaså 

gav R1 ett svar som går att koppla till den inbyggda regleringen. Respondenten berättade att det 

som fick hen att vilja arbeta med revision var för att respondenten anser att den demokratiska 
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kontrollen utgör en viktig grundpelare i demokratiska samhällen. Svaret antyder att respondenten 

har en personlig värdering som överensstämmer med rollen och syftet med hens yrke. Trots att 

respondentens svar är en form av kontrollerad motivation, anses denna form vara den starkaste och 

närmst inre motivation. Detta antyder att medarbetarna på detta kontor i hög grad motiverade och 

engagerade i sitt arbete. Det som SDT också slår fast är att anställda både kan vara inre motiverade 

och yttre motiverade, det ena utesluter inte det andra. Det är sannolikt att både R2 och R8 drivs av 

inre motivation, trots att deras svar inte påvisade just detta i den föreliggande studien. R10 är ett 

perfekt exempel på detta då respondenten uppgav att hen tycker att verksamheten har en väldigt 

viktig samhällsfunktion och att arbetet är väldigt roligt. Respondenten uppgav också att hen tycker 

att rollen som revisor fyller en väldigt viktig samhällsfunktion. R10 är ett exempel på en individ 

som uppvisar olika former av motivation. Hen är både inre motiverad men anser samtidigt att yrket 

fyller en viktig funktion som kanske är kopplade till hens värderingar.   

 

4.1.3. Kort- och långsiktig påverkan av distansarbete 
 

Undersökningen belyste två resultat som har att göra med respondenternas motivation och den 

påverkan distansarbete har på drivkraften kort- och långsiktigt. Det första resultatet har att göra 

med övergången till distansarbete som 10 av 11 respondenter ansåg gick bra. Det fanns inget svar 

som pekade på att det uppstått problem under den, för samtliga deltagare, nödvändiga övergången. 

Däremot visar empirin att det fanns olika utmaningar kopplat till en del triviala och naturliga saker. 

Detta gäller exempelvis anpassningen till den nya arbetssituationen och utmaningar med de 

teknologiska verktygen. Utmaningar av den här karaktären utgör inte enligt SDT några direkta hot 

gentemot respondenternas motivation. Respondenterna hade dessutom full förståelse av att 

utmaningar av den här karaktären hörde till distansarbete. De hade full förståelse för de utmaningar 

som övergången innebar. Just denna aspekt, förståelse, är en viktig komponent i den inbyggda 

regleringen som handlar om att medarbetare förstår värdet i en reglering som i detta fall handlar 

om att arbetsgivaren behöver ställa om till ett digitalt hemarbete i syfte att minimera 

smittspridningen. Denna reglering är något som samtliga respondenter hade förståelse för och 

accepterade till fullo. R10 berättade att övergången gick väldigt bra och att den var smidig. Den 

var inte dramatisk på något sätt, utan respondenten tyckte att de tekniska 

kommunikationsverktygen inom organisationen var avgörande för att övergången skulle gå bra. 

De tekniska lösningarna för distansarbete var även något som organisationen lyckades att få på 

plats ganska tidigt i omställningen. Därför ansåg respondenten att själva övergången inte var 

särskilt dramatisk. Även R11 höll med om detta och gav följande svar:  
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”Jag hade ju arbetat på distans sedan tidigare så det var verkligen inte en märkvärdig övergång. 

Ena dagen var vi på kontoret och andra dagen hemma. Så jag skulle säga att det var en smidig 

och friktionsfri övergång. 

(R11) 

 

Undersökningens andra resultat hade att göra huruvida respondenterna kunde genomföra 

majoriteten av sina respektive huvudsakliga arbetsuppgifter på distans. Resultatet av studien visade 

att majoriteten av respondenterna upplevde, vid intervjuns tillfälle, att de kunde genomföra 

samtliga uppgifter hemifrån. R1 upplevde att det inte var någon skillnad rent jobbmässigt och att 

uppdraget som revisor och arbetsuppgifterna var densamma oavsett var de jobbade. Även R8 och 

R11 upplevde detta och gav följande svar som illustrerar detta:  

 

”Absolut men det beror nog på förutsättningarna som sagt och att man har en ordentlig 

arbetsplats och att man har skärmar och all den utrustning som man behöver”. 

(R8) 

 

”Ja men det känner jag absolut. Jag har ju mitt kontor här hemma så det går väldigt bra att sitta 

här ostört”. 

(R11) 

Tre psykologiska behov 

 
För att medarbetarnas motivation ska bibehållas och frodas är det viktigt att medarbetarna upplever 

att de kan utföra sitt arbete i samma utsträckning hemma som på kontoret. Särskilt när det gäller 

de högsta formerna motivation då denna motivationsform är ett resultat av respondenternas 

personliga koppling till arbetet. Därför är möjligheten att arbeta och bidra genom arbetet viktigt att 

säkerställa vid distansarbete. Om distansarbetet hade inverkat på denna möjlighet hade det funnits 

en viss risk kopplat till medarbetarnas långsiktiga motivation. Men eftersom majoriteten av 

respondenterna upplevde att de kunde arbeta till fullo hemma, var detta inte en risk. Däremot fanns 

det andra potentiella utmaningar som kan påverka medarbetarnas motivation långsiktigt. 

Utmaningarna har att göra med de fundamentala psykologiska behoven som enligt Deci och Ryan 

(2008) behöver tillfredsställas i syfte att nå en så god internaliseringsprocess som möjligt. Detta 

innebär att medarbetare som får samtliga psykologiska behov tillfredsställda. Behoven avser 

kompetens, samhörighet och självständighet (Gagne & Deci, 2005).  
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1. Kompetens 

 
Undersökningen visar att respondenterna dels har de rätta kompetenserna för att arbeta som 

revisorer, dels får möjligheten att utöka kompetenser genom fortbildning. Kravet för att arbeta som 

revisor är att personen har en viss utbildning med ett visst antal högskolepoäng och fem års 

erfarenhet av revison. På grund av detta krav går det att dra slutsatsen att respondenterna har de 

rätta kompetenserna då samtliga intervjuade har samma roll och befattning. Respondenterna 

berättade även att det finns olika krav för att bli certifierade som innebär ytterligare fortbildning – 

utöver grundläggande examen. På grund av detta går det att dels dra slutsatsen att de besitter rätt 

kompetens, dels att de genom jobbet har möjlighet till utveckling. Bägge dessa aspekter är 

grundläggande för det psykologiska behovet kompentens. Enligt Deci och Ryan (2008) strävar 

människor efter att bli kompetenta, och att bli integrerade med sin omgivning. När människan ställs 

inför en utmaning sätts fokus på att lösa problemet, samtidigt som man utvecklar nya färdigheter. 

Det är inte förrän en utmaning är avklarad som individen får en känsla av tillfredställelse (Deci 

och Ryan, 2008). 

 

2. Autonomi  
 

Undersökningen visade även att respondenternas arbete, inom organisationen, möjliggör en hög 

grad av autonomi, dvs självständighet. Respondenterna berättar att de själva får planera och 

utforma sina uppdrag och att de själva bestämmer över hur de lägger upp en vanlig arbetsdag. 

Respondenternas svar illustrerar att det finns en hel del frihet inom deras verksamhet som inverkar 

positivt på det psykologiska behovet av autonomi. Informanterna har själva kontrollen över vad de 

ska göra och hur de ska göra det. En mycket viktig aspekt kopplat till SDT, enligt Deci och Ryan 

(2008). R4 berättade att det som är bra med hens arbete är att de har ganska mycket eget ansvar 

och de kan planera och rå över sin egen tid. Detta stämmer överens med SDT:s autonomifaktor 

som handlar om möjligheten till att vara med och påverka beslut samt den upplevda 

självständigheten (Deci & Ryan, 2008). Även R3 delade denna bild och berättade att hen har 

gränslös frihet när hen jobbar hemifrån. Kopplat till möjligheten påverka sa R3 att hen att det bästa 

med att arbeta med revision är att man får möjligheten att påverka. Man når ledningarna på ett sätt 

som i förlängningen gynnar verksamheten genom de fel och brister som hen påtalar om. Även R7 

tyckte att det bästa med rollen som revisor är att man skapar förändring i verksamheterna som 

granskas.  
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3. Tillhörighet 

 
Till skillnad från de första psykologiska behoven har studien belyst en utmaning med det tredje 

psykologiska behovet, tillhörighet. Förekomsten av, eller bristen på tillhörighet kan i ett långsiktigt 

perspektiv påverka motivationen hos de anställda eftersom det är svårt att skapa tillhörighet via det 

digitala formatet. Respondenterna målar en enhetlig bild över hur viktig relationerna med 

kollegorna är för var och en av dem. R5 berättade att relationerna med kollegorna har en stor 

personlig betydelse. Dessa uppfyller, enligt R5, en viktig funktion i livet. Även R3 beskriver att 

relationerna med kollegorna betyder mycket och att hen och kollegorna pratar varje dag. 

Respondenten berättar att de, som en del av arbetet, arbetar i projekt och då har de väldigt täta 

kontakter. Enligt respondenten hade hen inte klarat arbetet utan kollegorna, utan samarbetet och 

den stöttning de ger varandra i arbetet. Deci och Ryan (2008) förklarar att det psykologiska 

behovet, tillhörighet, bygger på idén om att medarbetare behöver uppleva känslan av tillhörighet 

genom sin relation till andra människor (Deci & Ryan, 2005; Gagne & Deci, 2005). 

Undersökningen visar att tillhörigheten till deras kollegor är en viktig komponent i deras arbete. 

Även R1 och R6 illustrerar detta i följande svar:  

 

”Jo men den betyder jättemycket för mig. De är ju en av de sakerna som jag gillar bäst på vårt 

jobb att vi har så bra kollegor och att vi har en sådan bra och enkel arbetsrelation att man alltid 

kan fråga om hjälp, alltid bolla saker, man får alltid mycket input och konstruktiv återkoppling 

ifrån alla och det betyder enormt mycket att man har folk som man kan ha intressanta 

diskussioner med”. 

(R1) 

 

”Ja, men den betyder faktiskt ganska mycket. Jag såg den frågan. Jag tycker den är svår, alltså 

för att ja vad ska man säga. Alltså, det är ju ändå kollegorna och arbetsgruppen man har 

enheten som tillsammans blir den organisationen man jobbar på. Lokaler, kontor, osv är ju bara 

kring grejer så att det är ju ändå kollegorna och liksom grupperna och gruppen. Man är ju 

tillsammans de som formar den här organisationen och liksom ger den på något sätt sitt 

utseende. Så på det sättet så skulle jag säga att kollegorna betyder mycket”. 

(R6) 

Den bild som respondenterna målar upp visar verkligen hur viktiga relationer mellan kollegor är. 

Studien visar också att den sociala aspekten i respondenternas verksamhet är viktig. Det går särskilt 

att utläsa detta i intervjun med R6 som belyser att det är människor som formar och ger 
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organisationen sitt utseende. Därmed betonar respondenten betydelsen som kollegorna till skillnad 

från den betydelse som det fysiska kontoret har. Budskapet i respondent 6 svar är att det är 

människorna som skapar mening och inte själva kontoret. Därför visar undersökningens resultat 

att en potentiell utmaning kan uppstå om distansarbetet hämmar kollegornas relationer och band. 

Respondenterna beskriver på olika sätt att det är svårt att hålla kontakten hemifrån med kollegor 

som inte delar ens egna enhet, projekt eller arbetsuppgifter. De beskriver att de kan arbeta som 

vanligt , som de gjorde innan omställningen till distansarbete,  men att det digitala formatet 

påverkar relationerna. Detta beror på att de inte ses då det inte finns ett konkret arbetsrelaterat 

behov för detta möte. Kollegor som på kontoret tog en lunch eller fika ihop, träffas numera aldrig 

på grund av det digitala formatet. Resultatet av detta är att segregationen mellan de två enheterna 

påverkas indirekt. Något som också går att utläsa från intervjuerna med respondenterna då 10 av 

11 är att gemenskapen på kontoret hade påverkats till följd av distansarbetet. Respondenterna ville 

inte säga hur positivt eller negativt detta var, men de var samstämmiga om att gemenskapen hade 

påverkats. Undersökningen visade även att samtliga respondenter tyckte att det var svårare att hålla 

kontakten med kollegor som inte arbetar inom samma enhet eller team. Detta går att utläsa bland 

annat genom följande svar:  

 

”Jag tror att den har påverkats, även om jag inte kan liksom säga hur. Jag har inget jättebra 

exempel på det men det är en känsla av att vissa av mina kollegor har jag knappt pratat med på 

två års tid” 

(R8). 

 

”Alltså, jag kan inte säga att jag har sett någonting direkt men jag är rädd att det har påverkat 

och tror inte man kan se det riktigt kanske förrän man kommer tillbaka lite mer. Jo men det är 

klart att det påverkar till exempel att man har nya kollegor som man aldrig har träffat annat än 

på teams och den här naturliga kontakten med gamla kollegor eftersom man inte fikar 

tillsammans eller något sådant där så ja då har man ju tappat det” 

(R10) 

 

”Sämsta är att man tappar kontakten med många av de kollegor som man inte jobbar nära för de 

man jobbar nära, de träffar man ändå så här över ett teams-möte…Men de här som man inte 

jobbar med. Speciellt dom som arbetar på andra enheten som man ändå käkar lunch med eller 

fikade med på eftermiddagen eller så där liksom eller bara stöter på vid kopiatorn. Där kan det 



 

 

38 

ju gå månader utan att man har något med dem att göra och det är rätt tråkigt och det kan inte 

vara så bra för sammanhållningen i verksamheten tycker jag” 

(R4) 

 

Känslan av tillhörighet och samhörighet är något som är grundläggande för de flesta människor 

(Deci & Ryan, 2008). Undersökningen visar att sammanhållningen mellan respondenterna 

påverkades negativt till följd av distansarbetet.  Det finns som ett resultat av detta en potentiell 

negativ påverkan på internaliseringsprocessen. Enligt SDT kan en bristande känsla av tillhörighet 

ha flera negativa effekter på respondenternas motivation. Respondenterna beskriver att det är svårt 

att hålla kontakten via digitala plattformar. R5 berättar att organisationen försökte stärka kontakten 

mellan kollegor genom digitala fikastunder, men att det var sällan som någon deltog på dessa. 

Respondenten tror att distansarbetet påverkar de nyanställda mest eftersom de inte kunna skapa 

några sociala band på distans. Distansarbetet försvårar denna process ytterligare enligt R8 och 

förvärrar situationen med den upplevda bristen på gemenskapen. R8 berättade att hen personligen 

hade försökt ordna fikatider för hela kontoret men att dessa inte blir lyckade då få eller inga deltar. 

Respondentens slutsats har därför blivit att verksamheten har blivit mer individualiserad.. R10 

delar denna bild och berättar:  

 

”Men det här mötet med en kollega som man kanske inte har så mycket direkta behov av att 

ringa upp och diskutera någonting med det. Det saknar man helt och då när vi har fika och 

kontorsmöten och så där på teams alltså jag tycker bara att det blir krystat”. 

(R10) 

Sammanfattningsvis kan respondenternas motivation, långsiktigt, påverkas negativt till följd av att 

det psykologiska behovet tillhörighet inte tillfredsställs av distansarbetet. I stället medför 

arbetsformatet problem som skapar utmaningar för gemenskapen på kontoret, för de sociala banden 

och för personalens relationer.  

 

Utmaningarna med att kunna tillfredsställa det basala behovet av tillhörighet kan därmed utgöra 

ett långsiktigt hinder. Hur detta spelar kan påverka motivationen kan dock diskuteras. Det som är 

tydligt i resultatet är att majoriteten av respondenterna är motiverade trots distansarbetet. 

Långsiktiga problem som kan uppstå till följd av otillfredsställda behov, är dels att motivationen 

sjunker, dels att det blir svårare för respondenterna att identifiera sig med organisationens mål och 

värderingar. Detta skulle kunna ha en negativ inverkan på personalomsättningen. Därför bör 

organisationer som står inför liknade utmaningar fundera över vilka åtgärder som bör införlivas i 
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syfte att stärka gemenskapen. Respondenterna i denna studie visar att de fortfarande värderar 

relationerna till arbetskamrater och kollegor och det går att utläsa att de vill se en viss förändring. 

Det finns därmed ett utrymme för chefer att ta kontrollen och göra något för att förstärka 

gemenskapen. Detta skulle kunna göras genom både digitala och med fysiska träffar. Det kan också 

vara så att vissa organisationer inte lämpar sig för distansarbete och då bör en analys genomföras 

för att analysera huruvida man bör arbeta på distans eller inte. Oavsett möjligheten att kunna 

åtgärda utmaningar visar respondenterna i den föreliggande studien att gemenskapen påverkades 

negativt till följd av hemarbete.  

 

4.2 Tvåfaktorteorin  
 

4.2.1 Motivationsfaktorer   

 

Prestation 

 
När medarbetare motiveras skapas en positiv kedjereaktion som leder till arbetstillfredsställelse 

och välmående. Hela den här kedjereaktionen skapar både kortsiktiga och långsiktiga fördelar 

som kan leda till ökad produktivitet, sunda arbetsrelationer och en lång personalomsättning 

(Herzberg, 1987).  Undersökningen visar att majoriteten av respondenterna drivs av 

motivationsfaktorn, prestation. Enligt Herzberg (1987) handlar prestation om att medarbetare 

drivs av den tillfredsställelse som medarbetarna upplever vid sina egna prestationer, till exempel 

om de slutför en utmanande arbetsuppgift, eller löser ett svårt problem. Den här typen av 

motivation är bland de får faktorer som faktiskt leder till arbetstillfredsställelse och inre 

motivation. Respondenterna beskriver på olika sätt hur de motiveras av deras respektive uppdrag, 

av att göra skillnad och bidra genom att skapa ett mervärde för andra. De drivs av att göra ett bra 

jobb som både de personligen, chefer eller mottagaren av resultatet är nöjda med och har nytta 

av. R4 beskriver att det som motiverar hen är möjligheten att påverka, lyfta och förbättra saker i 

olika verksamheter. Enligt Herzberg (1987) kännetecknas den här typen av drivkraft av inre 

motivation, som handlar om resultatet av det arbete man genomfört. 

 

Då respondenterna drivs av motivationsfaktorn prestation är det svårt att hävda att det finns 

utmaningar eller problem med motivationen eftersom samtliga respondenter upplever att de kan 

utföra själva arbetet hemifrån. Distansarbetet har visserligen medfört en viss anpassning som har 

inneburit för två respondenter att de inte kunnat skriva ut lika mycket papper som tidigare men 

detta har enligt dem själva inte utgjort ett hinder för själva arbetet. Följande svar illustrerar detta:  
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”Ja men det känner jag absolut. Jag har ju mitt kontor här hemma så det går väldigt bra att sitta 

här ostört” 

(R11) 

 

Att respondenterna upplever att de i hög utsträckning kan genomföra sina arbetsuppgifter har en 

direkt påverkan på prestationen. Därför kan deras enhetliga svar på just den frågan indikera att det 

inte finns problem med distansarbetet som kan inverka negativt på den långsiktiga motivationen. 

Ytterligare bevis på detta går att utläsa från respondent 3 som menar att det är i huvudsak hens 

egen prestation som motiverar. Det innebär att distansarbetet har varken haft en negativ eller 

positiv påverkan på prestationen.  

Detta bekräftas även av respondent 8 som förklarade att motivationen kommer från att arbetet som 

hen utför gör nytta och gör skillnad för andra På frågan om respondenten kunde bidra med nytta 

via hemarbetet, svarade respondenten på följande sätt:  

 

”Absolut eftersom vi ju har väldigt tydligt uppdrag och det går ju utföra vårt arbete vart vi än 

sitter” 

(R8) 

 

Undersökningen visar att respondenterna är motiverade, vilket stämmer överens med Herzbergs 

(1987) prestationsfaktor. Enligt detta påverkas motivation inte negativt av distansarbete. Orsaken 

till denna slutsats grundar sig på att samtliga respondenter uppger att distansarbetet på det stora 

hela fungerar bra. När medarbetarna blev tillfrågade om tillfällen som de varit extra nöjda med 

någon del av arbetet så hänvisar 9 av 11 till aspekter som på olika sätt kan kopplas till 

motivationsfaktorn prestation. Detta tydliggör och förstärker den roll prestation har på 

respondenternas motivation. Respondenterna svarade så här när de blev tillfrågade om tillfällen 

då de var extra nöjda med deras prestation:  

 

”Ja, jag har gjort några projektgranskningar eller större fördjupningar där jag känner att det 

här var svårt komplext och jag har fått till det till slut och jag har också fått beröm eller positiv 

feedback från mina chefer att…här har du gjort ett jättebra jobb”. 

(R4) 
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”Det var en trevlig punkt när man hade gjort klart hela årsrevisionen nu och det kändes som en 

härlig. Att gjort ett års hjul på sitt eget objekt. Det var väldigt kul och att presentera arbetet för 

kontoret. Det var en trevlig slutpunkt på ett helt år”. 

(R11) 

 

”Egentligen så är det, tycker jag, när man när man skickar i väg en projektrapport eller en 

årsrapport. Det är ju som sagt kulmen på det man gör så att för mig sker det i samband med 

avrapportering”. 

(R3) 

 

Alla dessa svar går att koppla till Herzbergs (1987) prestationsfaktor som bygger på förståelsen att 

människor motiveras av motivationsfaktorer och inte av hygienfaktorer. Exempel på 

motivationsfaktorer kan vara tillfällen då man slutför en uppgift eller löser ett problem.  

 

Bekräftelse 

 
Till skillnad från prestationsfaktorn handlar motivationsfaktorn bekräftelse om alla situationer där 

medarbetares handlingar uppmärksammas, beröms, ignoreras eller kritiseras. Bekräftelse kan 

komma från kunder, chefer eller kollegorna. I den föreliggande studien svarade 7 av 11 att det som 

medför glädje, nöjdhet och motivation i arbetet är när något som av informanterna 

uppmärksammas lite extra. Det kan ha att göra med att kollegor eller chefer berömmer en väl 

skriven rapport, ett väl utfört arbete eller att någon ger beröm av allmänt slag. Enligt Herzberg 

(1987) leder alla former av erkännande av kollegor och chefer till motivation. Studiens resultat 

visade att respondenterna känner att de får beröm och uppskattning i samband med olika 

prestationer och händelser under året. R10 berättade att den största glädjen kommer oftast i 

samband med att en rapport är slutförd och den tas emot på ett bra sätt av både ledningen och 

kunden. Att rapporten kommer till nytta helt enkelt. Även R2 och R1 erbjöd svar som går att koppla 

till Herzbergs motivationsfaktor, bekräftelse, i följande svar:  

 

”Ja extra nöjd det blir jag ju, det har hänt kanske två gånger och det är när jag har fått feedback 

från faktagranskningen att den rapport jag skrivit har gjort nytta, eller att man beskrivit ett 

problem på ett bra sätt”. 

(R2) 
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”Det är nog när jag gjort en granskning där jag kommit fram till någonting bra. Där man har 

lyckats sätta fingret på någonting och där man genom skarpa iakttagelser gjort en bra 

bedömning. Man har lyft någonting som verkligen är ett problem och granskningen har landat 

bra hos dom som ska ta emot den där de förstår vad man menar. Då känner jag mig nöjd”. 

(R1) 

 

Alla dessa svar matchar bekräftelsefaktorn som enligt Herzbergs (1987) kategoriserar som en 

motivationsfaktor. Bekräftelsen grundar sig på att medarbetarna får feedback från en extern part 

som drar nytta av deras arbete, att en part har användning för arbetet och/eller uppskattar den. 

Medarbetarna beskriver på olika sätt att deras arbete blir meningsfullt då mottagaren av detta arbete 

visar uppskattning genom feedback på själva prestationen. Detta är också en faktor som enligt 

Herzberg (1987) har en positiv inverkan på medarbetares beteende, produktivitet, 

arbetstillfredsställelse och slutligen inre motivation.  En viktig komponent i motivationsfaktorn 

bekräftelse är möjligheten för feedback, något som på detta kontor spelar en viktig roll kopplat till 

varje medarbetares arbete. Enligt respondenterna ger både chefer och kollegor sin input på de texter 

som de levererar,  därmed får de den konstruktiva feedback som är nödvändig för att formulera bra 

texter. Samtliga respondenter anser att de får den feedback de behöver i samma utsträckning som 

när de är på kontoret. Feedbacken får de från både chefer och kollegor. Det som däremot skiljer 

sig vid distansarbete är en kvalitetsskillnad på den feedbacken som erhålls. Respondent 1 förklarar 

detta på följande sätt:   

 

”När man var på kontoret så var det väldigt mycket som sas i korridoren när man sprang på 

varandra och stämde av grejer i förbifarten och det tyckte jag var helt normalt när vi var på 

kontoret. Men det var lite otydligt ibland om beslut och om man hade pratat klart eller inte. När 

man sitter hemma blir det ju att man bokar ett möte i stället. Man kanske bokar 10 minuter på 

teams men då är det dom där 10 och då är man förberedd. Det lir liksom mycket tydligare och 

skarpare beslut och återkoppling på distans än när man är på kontor” 

(R1) 

 

Respondenten anser att hemarbetet möjliggjort en tydligare feedback då det är lättare att boka 

möten med chefer och kollegor i syfte att diskutera ett ämne eller en fråga. Respondent 4 delar inte 

denna bild då hen anser att det är svårare att få en spontan kontakt med överordnade chef. 

Respondenten förklarar:  
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”Nu kommer jag på faktiskt en sak som fungerar sämre nu när du frågar om feedback. För att 

när vi satt på kontoret, om man hade frågor till cheferna framför allt den närmaste chefen kunde 

man sticka in huvudet i deras kontor och fråga ”Har du tid” där de svarade ”A, jag kommer till 

dig om en halvtimme” eller ”Javisst”. Har man frågor till chefen nu och ringer till henne eller 

på teams eller telefon så svarar hon inte 19 av 20 gånger” 

(R4) 

 

Respondentens svar beskriver svårigheterna i den spontana kontakten och inte om den generella 

kontakten. Respondent 9 arbetar på samma enhet och har samma chef som R4. Hen förklarar på 

följande sätt hur hen ser på hur frågan om feedback och beröm från chefer fungerar på distans:  

 

”Ja det tycker jag. Det känns som att min chef är väldigt bra. Hen är så lättillgänglig och jag 

har bara tidigare erfarenheter av dåliga chefer, men jag tycker att hen är väldigt bra som chef. 

Hen lyssnar och försöker hitta lösningar om det är problem och hen har liksom inga orimliga 

förväntningar” 

(R9) 

 

Svaren visar på att feedbacken mellan kollegor generellt funkar bra men i vissa enstaka fall 

drabbats. Detta är naturligtvis en fråga om anpassning men det kan självklart utgöra en risk om fler 

än en upplever det som respondent 4 gör.  

 

4.2.2 Kort- och långsiktig påverkan av distansarbete 
 

Trots att det empiriska underlaget visar att medarbetarna främst motiveras av de 

motivationsfaktorer som Herzberg (1987) benämner för prestation och bekräftelse så finns det 

potentiella hinder som respondenterna pekar på i relation till två av dessa faktorer. En sämre 

motivation kan enligt Herzberg (1987) leda till ett flertal negativa konsekvenser för verksamheten.  

Tillsammans med ouppfyllda hygienfaktorer kan en sämre motivation leda till lägre produktivitet, 

högre personalomsättning, samt till att medarbetarna mår dåligt och har en sämre attityd på 

arbetsplatsen. Totalt nio av 11 respondenter belyser olika aspekter av distansarbetet som potentiellt 

kan ha en långsiktig negativ inverkan på motivationsfaktorerna prestation. Dessa redovisas nedan. 
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Kreativitet 
 

Den första aspekten handlar om kreativitet, brainstorming möten och att har möjlighet att bolla 

idéer och där sådana möten har skett via digitala plattformen teams. Denna typ av möten är 

kopplade till motivationsfaktorn arbetet i sig som handlar om huruvida arbetet är varierande, 

utmanande och kreativt (Herzberg 1987). Enligt respondenterna har det varit mycket svårt att 

kreativa möten online med fler än två deltagare, bland annat eftersom det är lätt hänt att kollegor 

råkar prata i mun på varandra. Respondenterna anser också att de digitala verktygen inte fungerar 

optimalt som i verkligheten. En respondent ansåg att ”whiteboard-funktionen” på teams inte alls 

fungerade som i verkligheten. Flera respondenter anser att resultatet av kreativa möten online inte 

leder till samma typ av nytta, produktivitet och kreativitet som fysiska möten möjliggör. Det är 

som att det digitala formatet hämmar den kreativa processen. Några av respondenter refererade till 

detta på följande sätt:    

 

” Du vet det är lättare att rita på en whiteboard fysiskt när man är några stycken. Den här 

whiteboard funktionen i teams är lite… Den ersätter absolut inte liksom ett brainstorming möte 

liksom så det är väl mer när man kommer in i det här planeringsfas och brainstorming och 

sådant som jag tycker att tillkortakommanden kommer om man inte träffas” 

(R3) 

 

”Det känns varken speciellt kul eller speciellt framgångsrikt när man då bara sitter i Teams. 

Man behöver träffas för att man ska få till kreativiteten” 

(R11) 

 

”… man inte lika kreativ kopplat till arbetet som att hitta olika risker. Att göra det ensam är inte 

riktigt samma sak” 

(R2) 

 

Eftersom det var svårare för medarbetare att diskutera på ett effektivt sätt gör att både kreativiteten 

och kvaliteten på kreativa möten och deras resultat går till viss del förlorad. Detta kan långsiktigt 

leda till att det blir en försämrad kvalitet på kontorets samlade arbete och resultat. Detta kan i sin 

tur inverka på prestationsfaktorn för varje individuell person på olika sätt. Respondenterna 

beskriver också att det finns tillkortakommanden med att ha vissa intervjuer digitalt eftersom man 

missar en del information som man vanligtvis hade fått naturligt vid fysiska möten. På frågan om 
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vad som är den största skillnaden mellan kontorsarbete och hemarbete svarade följande respondent 

på följande sätt.  

 

”Den andra skillnaden är, inte yrkesmässiga så att säga, är att man tappar en hel del när man 

pratar med folk via teams än när man träffar dom fysiskt, så att säga. Man tappar väldigt mycket 

signaler som du inte ser. Nu ser du bara liksom ansiktet men man pratar ju med hela kroppen 

höll jag på att säga. Då missar man en hel del faktiskt det tycker jag har varit en stor nackdel” 

(R5) 

 

Även respondent 3 delar den här bilden och förklarar att beroende på vilken typ av granskning som 

ska göras så finns det aspekter som man missar genom digitala intervjuer. Respondenten syftar på 

är att det finns någonting som ”sitter i väggarna”, dvs. kulturen som man som revisor behöver 

fånga upp men som man misslyckas med på grund av det digitala formatet. Enligt respondenten 

gäller detta för vissa typer av granskningar. Informanten menar att fysiska möten faktiskt behövs 

för att få en ordentlig helhetsbild av det som ska revideras. Att respondenterna förlorar en del 

information kopplat till arbetet kan leda till sämre arbetsresultat och att möjligheten att prestera på 

ett bra sätt så att där mottagarna av resultatet också drar nytta av det som presteras, försvåras. Detta 

kan slutligen ha en negativ inverkan på den långsiktiga motivationen.  

 

Information och kommunikation 
 

Den andra aspekten som kan inverka på medarbetares prestation till följd av hemarbete handlar om 

de kunskaper och erfarenheter, kopplat till arbetet, som kollegor delar på kontoret under fikapauser, 

luncher och under korta möten i korridorer och andra utrymmen på arbetsplatsen. Alla dessa 

slumpmässiga möten har ersatts med mycket striktare sätt att kommunicera som bygger på att 

medarbetarna behöver boka möten för både småprat som jobbsnack. Detta skapar en situation som 

gör att många frågor och information som kanske upplevs som trivial eller som medarbetarna hade 

fått i förbifarten försvinner. Följande svar illustrerar detta:  

 

”Men om man jobbar på kontoret så snappar man ju upp hur andra arbetar och gör saker. 

Speciellt om man är ny. Man kan lyssna för man vet ju inte vad man ska fråga efter. Genom att 

lyssna och höra så snappar man ju upp saker som förbättrar ens egna arbete och det går inte att 

göra hemifrån” 

(R2) 
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”Men jag tänker också att information som man inte förstår och efterfrågar från 

kolleger…Sådant kunde man förut ibland snappa upp när man var på kontoret för man över 

hörde att någon pratade med någon annan om någonting så insåg man. Men det här är ju jag 

också lite nytta av kunskap om…och så lyssnade man lite till eller frågade om jag får blanda mig 

in och så där. Den dimensionen, yrkesmässigt tappar vi ju när vi jobbar hemma”. 

(R4) 

 

Utifrån ovanstående citat går det att bekräfta att det finns en viss nackdel med det digitala formatet 

som begränsar medarbetarnas möjlighet att få information som de inte vet att de behöver eller som 

på något sätt skulle ha förbättrat deras arbete. Hindret i detta fall kan vara att medarbetarnas 

prestation riskerar att försämras. Det går på sätt och vis redan i nuläget se spår av denna försämring 

genom det svar som respondent 7 erbjuder:  

 

”Det här som jag varit inne på att det blir det blir sämre resultat i alltså materiellt substantiellt i 

frågorna som vi skriver om tycker jag. Därför att man inte kan bereda dom på samma sätt i den 

här gruppen, eller bolla eller så” 

(R7) 

 

4.2.3 Hygienfaktorer – Yttre motivation 
 

Arbetsmiljö  
 

Enligt Herzberg (1987) handlar arbetsmiljö om de fysiska förhållandena som arbetsplatsen 

erbjuder. Det handlar om god ergonomisk miljö, kontorets utformning, tillgång till utrustning och 

den sociala miljön. När medarbetarna arbetar på distans blir respondenternas arbetsmiljö deras 

hem. Hemmet och hushållet ser olika ut och det finns olika förutsättningar som påverkar 

hygienfaktorn arbetsmiljö. Denna faktor har tillsammans med de övriga hygienfaktorerna en 

potentiell inverkan på medarbetares missnöje. Uppfyllda hygienfaktorer leder som tidigare nämnt 

inte till nöjdhet. Kopplat till arbetsmiljö visar studien att det finns ett antal både positiva och 

negativa faktorer som påverkar arbetsmiljön på olika sätt. De positiva faktorerna handlar i 

huvudsak om att hemarbetet möjliggör högre produktivitet då de kan sitta ostört och fokusera 

eftersom varken kollegor eller annat distraherar på samma sätt som på kontoret. Detta är något 

respondenterna uppskattar speciellt under stressiga tider med kommande deadlines. Respondent 

10 ansåg att följande var bland det bästa med hemarbetet kopplat till arbetsro:  
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”Jo, men det är väl just det att lite grann ha friheten att sitta lite som man själv vill och att det ju 

faktiskt ger en lugnare arbetsro också många gånger. Om man behöver sitta och skriva eller 

tänka eller någonting sådant där alltså så är det definitivt lugnare så det hemma” 

(R10) 

 

Respondenternas arbetsmiljö, under hemarbetet, är mindre stressfylld eftersom informanterna har 

möjlighet att kombinera arbetet med spontana promenader och de slipper lägga tid på att pendla 

till arbetet och på olika arbetsrelaterade ärenden. Som exempelvis inför en intervju. Samtliga 

respondenter vittnar också om en utökad flexibilitet då de kan arbeta på en tid som passar dem.   

 

De negativa aspekterna kopplade till arbetsmiljön handlar om de förutsättningarna som finns i 

respektive hushåll. Förutsättningarna handlar om huruvida det finns utrymme för eget kontor eller 

om det finns barn eller andra som pockar på uppmärksamhet. Flera respondenter betonar att 

hemarbetet endast fungerar om familjesituationen möjliggör det. Respondenterna i den 

föreliggande studien såg till att de hade egna kontor där de kunde sitta ostörda under arbetstid. 

Respondent 6 förklarade att hen har ett gästhus som fungerade som ett kontor under pandemin. När 

respondenten gick till och från huset var det som att hen gick till och från kontoret. Denna 

miniritual med att gå till och från hemkontoret har enligt respondent 9 också varit en del av 

arbetsdagen. Respondent 9 beskriver sitt kontor på följande sätt:  

 

”De här är min arbetsplats, mitt kontor i hemmet, liksom min lilla hörna där jag har mitt 

skrivbord och mina datorer och det är här som jag sitter och jobbar och sen så brukar jag ju 

följa mitt barn, mitt minsta barn till skolan då på morgonen, så då låtsas jag att jag går till 

jobbet” 

(R9) 

 

Till skillnad från respondent 6 och 9 har respondent 4 haft något annorlunda förutsättningar som 

varit mindre optimala eftersom flera familjemedlemmar arbetade hemifrån, samtidigt i samma rum. 

Detta kunde orsaka utmaningar både för arbetet och för privatlivet. Respondenten beskrev detta på 

följande sätt:  

 

(”…Sen jobbar min fru hemma också. Hon är mer på kontoret än vad jag har varit och det kan 

bli lite stökigt ibland. Att man går liksom på varandra eller ja, jag har en viktig intervju och hon 

vill fixa med något som jag tycker stör eller tvärtom. Och sen går man och nöter lite på varandra 
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om man är liksom hemma 24 timmar flera dagar på raken där man inte träffar någon annan 

människa. Det var nog rätt bra att vara på kontoret ibland…”) 

(4) 

 

Respondenterna i detta avsnitt beskriver två olika perspektiv på de utmaningar som hemarbetet 

gett upphov till. Det är även tydligt att respondenterna löser sina respektive utmaningar på olika 

sätt beroende på vilka förutsättningar som de har att förhålla sig till. Majoriteten av respondenterna 

beskriver dock att dessa utmaningar går att lösa efterhand. Respondent 6 beskrev utmaningarna 

med hemarbetet på följande sätt:  

 

”Jag hade all utrustning jag behövde hemma. Jag hade utrymme hemma. Har man inte det då 

tror jag utmaningarna var ganska jobbiga i början tills man liksom hittade någon slags strategi 

att hantera det där” 

(R6) 

 

Med de rätta förutsättningarna verkar det ändå gå att lösa utmaningarna på tillfredställande sätt. 

För de som inte hade de rätta förutsättningarna har det varit svårt att hitta lösningar på ett flertal 

utmaningar. Därför är det viktigt att vara medveten att hemarbete kanske inte passar alla. Det kan 

också innebära att arbetsgivaren behöver ta till åtgärder för att underlätta situationen för 

medarbetare med sämre förutsättningar. En annan negativ aspekt kopplat till arbetsmiljö handlar 

om svårigheterna i att särskilja mellan vad som är arbetstid och inte, samt vad som är okej att göra 

under arbetstid. Att datorn står hemma innebär de facto att det går att arbeta dygnet runt året om. 

Två av respondenterna argumenterade att:  

 

”…är man hemma så kanske det blir lite mer att man har lättare att jobba över eftersom det så 

tillgängligt med jobbet. Det är då upp till en själva att liksom reglera det så att säga så det är 

väldigt beroende på hur man ser det”. 

(R11) 

 

”Men nackdelen är att det blir nästan som att man jobbar dagarna i ända. Det finns som inget 

slut liksom alltså, övergången mellan privat och arbetsliv. Datorn är alltid framme och man är 

hela tiden uppkopplad. Man tittar på mejlen i tid och otid vilket man kanske inte gjorde tidigare” 

(R5) 
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Resultatet pekar på att känslan av att alltid vara uppkopplad kan vara något som respondenterna 

själva behöver hantera. Detta grundar sig inte i någon förväntan från arbetsgivaren. Detta skapar 

ytterligare utmaningar som medarbetare och arbetsgivare behöver ha i åtanke vid hemarbete. En 

ökad arbetsmängd kan leda till att medarbetarna blir missnöjda, vilket i sin tur kan påverka 

hygienfaktorn arbetsmiljö negativt.   

 

Relationer  
 

Enligt Herzberg (1987) handlar faktorn relationer om alla typer av relationer, både vänskapliga 

och mer avoga. Det kan handla om huruvida man tycker om kollegor och kommer överens med 

dem, samt hur samarbetet fungerar och om man känner tillhörighet (Herzberg, 1987). Till skillnad 

från SDT är hygienfaktorn relationer en extern motivationsfaktor. Gällande detta avviker Herzberg 

(1987) från SDT eftersom Herzberg inte tycker att detta är lika viktigt och grundläggande. Studiens 

resultat visar att samtliga respondenter har väldigt goda relationer med kollegor på arbetsplatsen. 

Studien visar att samtliga respondenter anser att relationerna med kollegorna är viktiga och att de 

bidrar till trivsel, glädje, arbetslust och motivation. Respondenternas samlade bild är att de både 

värderar och uppskattatar varandra på ett sätt som går att utläsa i varje intervju. Trots att Herzberg 

(1987) menar att relationer enbart är en hygienfaktor, är relationer fortfarande viktiga för att 

tillfredsställa medarbetarna, för att minska risken för missnöje och undvika att organisationen 

påverkas negativt. Genom följande respondenter går det att utläsa relationernas betydelse:  

 

”Jo men den betyder jättemycket för mig. De är ju en av de sakerna som jag gillar bäst på vårt 

jobb att vi har så bra kollegor och att vi har en sådan bra och enkel arbetsrelation att man alltid 

kan fråga om hjälp, alltid bolla saker, man får alltid mycket input och konstruktiv återkoppling 

ifrån alla och det betyder enormt mycket att man har folk som man kan ha intressanta 

diskussioner med” 

(R1) 

 

”Ja men den betyder mycket.  Väldigt mycket. Jag menar vissa pratar jag med nästan, ja varje 

vecka, en eller två gånger det beror ju helt på vilken typen av granskning. Vi jobbar ju ofta i 

team så att när man gör ett projekt så är man ju två och då har man väldigt täta kontakter och då 

kanske man hörs på teams varje dag och mejlar ett par gånger utöver det varje dag så att det där 

går liksom i vågor men alltså man står sig slätt utan sina medarbetare”. 

(R3) 
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”Ja, men den betyder faktiskt ganska mycket. Jag såg den frågan. Jag tycker den är svår, alltså 

för att ja vad ska man säga. Alltså, det är ju ändå kollegorna och arbetsgruppen man har 

enheten som tillsammans blir den organisationen man jobbar på. Lokaler, kontor, osv är ju bara 

kring grejer så att det är ju ändå kollegorna och liksom grupperna och gruppen. Man är ju 

tillsammans de som formar den här organisationen och liksom ger den på något sätt sitt 

utseende. Så på det sättet så skulle jag säga att kollegorna betyder mycket”. 

(R6) 

 

Kollegorna är således viktiga för både arbetsrelationerna och för den sociala dimensionen. 

Kollegor hjälper varandra med konstruktiv feedback, utbyter erfarenheter och stöttar varandra i det 

dagliga arbetet. Arbetsgemenskapen förhöjs genom kollegornas agerande och därför är 

arbetsrelationerna extra viktiga enligt respondenterna men också enligt Herzbergs tvåfaktorteori 

(1987).   

 

Privatliv  
 

Hygienfaktorn privatliv handlar om hur arbetet påverkar privatlivet (Herzberg, 1987). Eftersom 

hemarbetet har inneburit att respondenterna har behövt arbeta hemifrån, har samtliga deltagare 

påverkats av omställningen. Resultatet av undersökningen nämner åtta av 11 respondenter att det 

trots omställningen kan balansera privat- och arbetslivet. Att nå en sådan balans och kunna skilja 

mellan privat- och arbetsliv kräver stor disciplin. Respondenterna menar att de ständigt behöver 

påminna sig själva om att de faktiskt arbetar och hindrar sig själva från att bli distraherade av andra 

privata angelägenheter. Respondenterna menar att de hela tiden behöver göra moraliska 

bedömningar och gränsdragningar mellan vad som får göras under arbetstid. Exempelvis berättar 

R7 att hen under pauserna passar på att genomföra hushållsaktiviteter som att laga mat, tvätta eller 

städa. Saker som inte nödvändigtvis är distraktioner, men som blir utförda under arbetstid. Ibland 

kommer det enligt respondenterna andra, betydligt svårare gränsdragningar som i nuläget är svåra 

att göra. Trots detta, menar respondenterna att dessa ”distraktioner” inte utgör ett problem eftersom 

liknade distraktioner kunde likaväl ha förekommit på kontoret, t. ex. när kollegor fikar eller 

småpratar. Undersökningen visar att livet på distans medför en högre grad av flexibilitet. Denna 

flexibilitet har kommit som ett resultat av distansarbetet. Respondenterna slipper pendla till och 

från jobbet eller i jobbsammanhang, åka på kurser och konferenser. Privatlivet har som ett resultat 

av detta påverkats positivt eftersom det är lättare att få ihop jobb och privatliv på ett sätt om tidigare 
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inte var möjligt. De respondenter som har barn uppger att distansarbetet underlättar hämtning och 

lämning av barn på förskolan, fritids och skola. Därför får de mer tid med familjen. Andra 

respondenter lyfter att de upplever minskad stress och att sjukfrånvaron har minskat under tiden.  

 

Trots det positiva resultatet visar undersökningen att tre av 11 respondenter tycker att det är svårare 

att balansera privat- och arbetslivet. Detta beror, enligt dem, på att det är svårt att dra en gräns 

mellan vad som är arbetstid och vad som är fritid. Distansarbetet suddar ut gränser på ett sätt som 

gör det svårare att koppla av och värna om fritiden. Detta beror, enligt respondenterna, på att de 

upplever att de vid vissa tillfällen ständigt behöver vara tillgängliga. Behovet att vara tillgänglig 

förstärks när datorn alltid finns i närheten, hemma, och när det går att jobba när som helst. R10 

berättade att privatlivet har påverkats negativt eftersom det är lätt att ha datorn i gång hela dagen 

och jobba till och från, även långt efter att arbetstiden tagit slut. Detta har påverkat R10 negativt 

då hen känner sig stressad och kan sällan koppla av. Trots detta lyfter R10 att det distansarbetet är 

positivt i den bemärkelsen att man har mer frihet och ett ökat utrymme för att träffa familj och 

vänner. Likaså anser R7 att gränserna mellan privat- och arbetslivet suddades ut. Det är lättare att 

arbeta lite när som helt under dygnet och på grund av flexibiliteten så finns det inga tydliga 

gränsdragningar mellan privatliv och arbete. R7 föredrar att ha en viss regelbundenhet i 

arbetstiderna så att det blir lättare att hålla dessa två faktorer isär.  

 

Respondenternas svar ovan belyser den problematik som hemarbetet för med sig. Detta breddar 

bilden av de utmaningar och problem som kan uppstå vid hemarbete, som i det långa loppet kan 

ha en negativ påverkan på om respondenterna är nöjda eller missnöjda med sin situation. Detta 

kan, enligt Herzberg (1987) generera en kedjereaktion som inverkar negativt på respondenternas 

prestation, välmående och attityd. Konsekvenserna av detta är något som varje chef bör vilja 

undvika.   

 

 

4.2.4 Kort- och långsiktig påverkan av distansarbete 
 

Gemenskap och tillhörighet 

 
I föregående avsnitt konstaterades att relationer mellan kollegor är en nyckelfaktor för varje 

organisation. Därför kan en försämrad känsla av gemenskap ha en negativ inverkan på 

hygienfaktorn relationer (Herzberg, 1987). Undersökningen visar att 10 av 11 respondenter anser 

att gemenskapen har påverkats till följd av distansarbetet. Respondenterna undvek att svara på 
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huruvida detta har varit positivt eller negativt. Det går däremot att dra slutsatsen att gemenskapen 

har påverkats negativt eftersom respondenterna beskriver att det är svårare att hålla kontakten med 

majoriteten av kollegorna via det digitala formatet (om inte man delar arbetsuppgifter eller enhet). 

De kollegor som arbetar på andra enheter har knappt någon kontakt med varandra och flera 

respondenter berättar att de inte har träffat eller pratat med nyanställda om annat än om arbetet. 

Således främjas inte sociala relationer med nyanställda. Vissa respondenter berättar att de knappt 

haft någon kontakt med ett flertal kollegor på över två år. Här följer ett par svar som illustrerar 

varför det går att dra slutsatsen att distansarbetet haft en negativ inverkan på gemenskapen:  

 

”Jag tror att den har påverkats, även om jag inte kan liksom säga hur. Jag har inget jättebra 

exempel på det men det är en känsla av att vissa av mina kollegor har jag knappt pratat med på 2 

års tid och återigen det här att man måste aktivt söka kontakt och ringa upp och prata med 

varandra kanske bilateralt också för att få lite mera information kring hur människan mår och 

hur arbetet går eller så och det kräver mycket mera än om man bara ses vid kaffemaskinen” 

(R8) 

Förutom att relationerna mellan kollegor från olika enheter har försämrats, finns det ytterligare en 

negativ aspekt som påverkade respondenternas upplevelse av gemenskap i negativ riktning. 

Respondenterna berättar att de knappt har kontakt med kollegor som de inte delar arbetsuppgifter 

med. Detta gör det svårare att hålla kontakt med de som är på olika enheter, dels de har andra 

arbetsuppgifter. Detta gäller särskilt om de inte redan hunnit bygga upp en relation före 

omställningen till distansarbete infördes. För nyanställda innebär detta att de knappt har någon 

chans att bygga nya relationer. Respondenterna berättar att den här situationen leder till att det 

förekommer olika relationsbaserade konstellationer eller grupperingar som innebär att den 

generella gemenskapen på kontoret försämrats. Följande svar illustrerar detta:  

 

”Jag tror att det har blivit fler mindre konstellationer mellan kollegor. Vi har ju liksom ingen 

kontakt med den andra enheten. Enda gången hela kontoret har kontakt är vi de stora 

enhetsmötena men då pratar vi inte särskilt mycket med varandra. Man säger ju inget till 

varandra. Jag vet inte det kan ju ha blivit helt andra konstellationer beroende på vilka som 

jobbar ihop. Sammanhållningen borde ju minska när man pratar och ses så sällan. Det borde 

påverka både lojalitet och engagemang om man inte känner sig efterfrågad utan bara träffas en 

gång i veckan”. 

(R2) 
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Även R1 och R4 beskriver svårigheterna med att hålla kontakten med kollegor på annan enhet. 

Genom följande svar går detta att utlösa:  

 

”Alltså det blir ju så att dom man inte arbetare direkt med dom träffar man ju inte. Så när det 

gäller precis vår enhet då har vi ganska mycket kontakt för man jobbar i olika projekt och 

grupper så där. Däremot finns det personer på den andra enheten som jag aldrig har träffat i 

riktiga livet. Jag har bara sett dom i kontorsmöten sen har vi aldrig haft någon fysisk kontakt och 

det är lite märkligt. Vi jobbar på en så pass liten arbetsplats men aldrig har träffats” 

(R1) 

 

”…Ja, jag tror nog att om man ser på kontoret som helhet och liksom kontakter över 

enhetsgränser och så, så tror jag att den har försämrats till följd av hemarbetet. Det tror jag…” 

(R4) 

 

 

Respondenternas svar beskriver svårigheterna som distansarbetet medfört. Dessa har att göra med 

att relationerna och den sociala kontakten mellan kollegor försvåras till följd av hemarbetet och 

det finns både kort- och långsiktiga utmaningar för den upplevda gemenskapen. Trots detta, är det 

enligt Herzberg (1987) inte en utmaning som inverkar på respondenternas inre motivation. 

Utmaningen kan dock eskalera och påverka respondenternas framtida vilja att vara kvar inom 

verksamheten. Detta beror på att medarbetare som vantrivs, på grund ouppfyllda hygienfaktorer, 

letar sig hellre till andra organisationer där hygienfaktorerna kan uppfyllas. Därför bör arbetsgivare 

vara måna om att hygienfaktorerna uppfylls och tillfredsställs.  

 

 

 

 

 

 

 



 

 

54 

5. Diskussion  

I detta kapitel diskuteras de viktigaste resultaten i förhållande till undersökningens 

forskningsfrågor. För att diskutera dessa på ett tydligt och lättförståeligt sätt har diskussionen 

delats upp i tre huvudområden, motivationsfaktorer, för- och nackdelar med distansarbete och 

kort- och långsiktig påverkan av distansarbete.  

 

5.1 Motivationsfaktorer  

Syftet med studien var dels att skapa förståelse om det som motiverar anställda som arbetar 

hemifrån, dels att identifiera kort- och långsiktiga effekter av distansarbete på medarbetarnas 

motivation. Studien visar att respondenternas motivation överensstämmer med de högsta 

motivationsformerna. Utifrån SDT (makroperspektivet) går respondenternas svar i linje med 

teorins grundläggande kunskaper om både inre och yttre motivation. Specifikt handlar det om att 

respondenterna frivilligt engagerar sig i arbetsuppgifter och aktiviteter som de personligen tycker 

är intressanta eller roliga. Detta i kombination med att det finns en viss integration mellan 

respondenternas personliga värderingar och arbetet som revisor (Deci & Ryan, 2008).  

 

De respondenter vars svar inte gick i linje med den autonoma inre motivationen gav i stället svar 

som går att koppla till den högsta formen av kontrollerad yttre motivation och som bygger på 

inbyggd reglering. Denna motivationsform är den allra starkaste formen av den kontrollerade 

motivationen och som ligger närmast den inre motivationen. Inbyggd reglering handlar om att det 

finns en överenstämmelse mellan själva yrkesrollen och individen, kopplat till mål, värderingar 

och regleringar. Respondenter vars motivation karakteriserades av just denna motivationsform gav 

svar som beskrev att rollen som revisor och de värderingar, normer och mål som yrket medför är 

något som överensstämmer med deras egna privata värderingar, åsikter och tankar. De identifierar 

sig med rollen som revisor och allt som det innebär att vara revisor. Denna identifiering, som 

påminner om den autonoma motivationen, skapar en starkare vilja att genomföra de uppgifter och 

aktiviteter som yrket kräver. Denna motivationform beskrivs av Deci och Ryan (2008) på följande 

sätt: Anta att i rollen som revisor finns en uppsättning av arbetsuppgifter. Vissa av dessa upplevs 

som intressanta och roliga medan andra helt ointressanta. Det sistnämnda kan exemplifieras genom 

att kollegor hjälps åt med städningen på kontoret. När medarbetares motivation karakteriseras som 

inbyggd reglering förstår individen syftet med de mindre intressanta uppgifterna eftersom de är en 

del av det som är intressant. Därför kommer utförandet av dessa ske trots att de är ointressanta.   
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Att respondenterna uppvisar, enligt SDT, de högsta formerna av motivation är föga förvånande 

eftersom en utmärkande faktor för motivation är utbildning. Eftersom yrket som revisor kräver en 

del utbildning är det troligt att personer som utbildat sig till revisor har gjort detta av den enkla 

anledningen att de är personligen intresserade av yrket. Längre utbildningar kräver även ett högre 

personligt engagemang som innebär att personen i fråga behöver lägga ner en mängd tid i syfte att 

slutföra utbildningen i fråga. Något som bör medföra att personer som söker sig till rollen som 

revisor i denna studie är att informanterna har ett personligt intresse yrket och för att de anser att 

yrket är viktigt och relevant utifrån ett samhällsperspektiv. Yrken som inte kräver utbildning kan 

sökas av alla typer av personer, vilket kan riskera att leda till att en del inte trivs med det valda 

yrket. Risken att inte trivas med arbetet begränsas något bland yrken som kräver längre 

utbildningar och eller längre erfarenhet. Resultatet visar att det inte fanns något alls i 

respondenternas svar som indikerade på en avsaknad av motivation eller på förekomsten av en av 

de svagare motivationsformerna. Motivation kännetecknas som tidigare nämnts, av en kraft som 

leder till arbetsrelaterade beteenden vars kraft varierar i form, riktning, intensitet och varaktighet 

(Pinder 1998). Människor som inte är motiverade på djupet kommer att få svårare att utföra 

handlingar som kräver engagemang och hårt arbete. Därmed blir den kraft som genereras inte 

långvarig eller intensiv.  

 

När det i stället gäller Herzbergs tvåfaktorteori (mikroperspektivet) visar studien att det som 

motiverar respondenterna är prestation och bekräftelse (Herzberg, 1987). I detalj handlar detta 

först och främst om att respondenterna drivs av att andra än de själva drar nytta av deras arbete, 

eller av att de kan bidra med någon form av positiv input som underlättar arbetet för de som 

granskas (Herzberg, 1987). Som tidigare nämnts handlar respondenternas arbete om att granska 

verksamheter utifrån en rad olika perspektiv. Det är just när en granskning har blivit användbar för 

de som granskas som respondenterna i denna studie blir motiverade. Detta är, enligt 

tvåfaktorteorin, ett typiskt karaktärsdrag för motivationsfaktorn prestation. Kopplat till bekräftelse 

visar empirin att respondenterna även motiveras av att mottagaren av en granskning anser att 

resultatet är bra, relevant och att det hjälper dem i sitt fortsatta arbete. Bekräftelsen som 

respondenterna talar om grundar sig på att de får feedback från en extern part som drar nytta av 

deras arbete, har användning för resultatet eller uppskattar det på något sätt (Herzberg, 1987). 

Medarbetarna beskriver på olika sätt att deras arbete upplevs som meningsfullt då mottagaren av 

deras resultat visar uppskattning genom feedback på själva prestationen. Att respondenterna 

motiveras av just motivationsfaktorer och inte av hygienfaktorer är ett positivt resultat som innebär 
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att respondenterna i den föreliggande studien visar på den starkaste formen av motivation enligt 

tvåfaktorteorin. Denna motivationsform är den som leder till de positiva utfallen i form av ökad 

produktivitet, lägre personalomsättning och en god hälsa och välmående (Herzberg, 1987). Det är 

sådant som varje arbetsgivare bör sträva efter åt sina medarbetare.  

 

Att respondenterna i den föreliggande studien uppvisar de högsta formerna av motivation (inre 

motivation) kan bero på flera saker. En anledning, som tidigare nämndes är att personer som 

utbildar sig söker yrken där deras kunskaper och färdigheter eftertraktas blir anställda på grund av 

att de är kvalificerade. Detta leder till att individer med de rätta kompetenserna som faktiskt vill 

arbeta i dessa organisationer anställs. Personer som inte är lika kvalificerade eller ”rätta” för rollen 

anställs inte. Detta bör leda till att sannolikheten för att personer som både vill och kan arbeta med 

dessa yrken och roller anställs. Detta kan förklara den höga motivationen. Detta går även i linje 

med Herzbergs tvåfaktorteori. Föreliggande studie överensstämmer med tvåfaktorteorin och 

bekräftar att inre motivation främst kommer ur motivationsfaktorer (i studiens fall prestation, 

bekräftelse) och inte ur hygienfaktorer. Därför spelar utbildning och yrkesroll en stor del i 

medarbetares motivation.  

 

5.2 För- och nackdelar med distansarbete 
 

Det finns ett flertal resultat som denna studie har kunnat belysa i relation till respondenterna och 

frågan om distansarbete. Resultaten kan kopplas till med Herzbergs (1987) hygienfaktorer. På 

grund av just detta kan de följande hygienfaktorerna anses representera fördelarna och nackdelarna 

med distansarbete i föreliggande studie.  Hygienfaktorer handlar om sådant som kan leda till 

missnöje om de inte uppfylls. Hygienfaktorer förekommer på organisationsnivå och omfattar allt 

utöver medarbetarens direkta arbete (Herzberg 1987). Dessa är bundna till behovssystemet som 

handlar om att undvika smärta och obehag och kopplar an till människans djuriska natur. Dessa 

anses vara yttre motivationsfaktorer (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2007). Hygienfaktorer 

skapar inte motivation, utan det är avsaknaden av dem som skapar missnöje bland medarbetarna 

(Herzberg, 1987). De faktorer som studien kunnat belysa som på olika sätt påverkats genom 

distansarbetet är arbetsmiljö, relationer och privatlivet.  

 

Kopplat till arbetsmiljö beskriver respondenterna att distansarbetet har möjliggjort högre 

produktivitet eftersom de kan sitta ostört hemma och att kontorets distraktioner försvinner vid 

distansarbete. Att få sitta ostört uppskattas särskilt av respondenterna under arbetsintensiva 
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perioder när deadlines närmar sig. Respondenterna beskriver även att det är mindre stressfyllt att 

arbeta hemifrån eftersom de slipper pendla till och från jobbet . De har möjlighet att fylla ut 

pendlingstiden med andra hälsofrämjande aktiviteter som att ta en promenad eller träna. I 

respondenternas arbete ingår en hög grad av självständighet som genom distansarbetet har utökats 

och medfört mer flexibilitet och resurseffektivitet. Dels på grund av att de kan lägga upp 

arbetsdagen precis som de vill, dels eftersom de slipper pendla i arbetsrelaterade uppdrag. Något 

som de frekvent behövde göra innan pandemin när intervjuer kunde ske på olika platser. 

Nackdelarna med distansarbetet har enligt respondenterna att göra med hushållets förutsättningar 

i storlek, antal rum, eller antalet medboende. De respondenter som har haft ”goda” förutsättningar 

menar att de utformat ett kontor i hemmet, vilket medfört att de har kunnat arbeta ostört. Samtliga 

respondenter som ansåg att de hade goda förutsättningar betonade att distansarbetet endast fungerar 

beroende på hur familjesituationen såg ut. Problem som respondenter med mindre bra 

förutsättningar kunde belysa hade att göra med att de vid olika tillfällen upplevde utrymmeskrockar 

med medboende som också arbetade på distans.  

 

Oavsett förutsättningar visar respondenterna i föreliggande studie att de inte har haft några större 

problem kopplat till faktorn arbetsmiljö. Alla problem som distansarbetet utmynnade i gick att lösa 

efter hand och mycket av detta handlade om att anpassa sig till de nya villkoren som distansarbetet 

medförde. Trots detta var det flera som betonade att distansarbete inte passar för vem som helst. 

Därför bör förutsättningarna för ett hemarbete vara goda innan medarbetare väljer att arbeta 

hemifrån. Detta argument stärks ytterligare nu när kontoret spelar en mindre roll i arbetslivet och 

arbetsgivare i högre grad möjliggör distansarbete (Egan, 2021; Gray 2021; Forbes, 2021).   

 

När det gäller hygienfaktorn, relationer, visar studien att samtliga respondenter anser att deras 

kollegor spelar en viktig roll i deras arbete. Detta eftersom respondenterna fyller både 

arbetsmässiga och sociala funktioner. Varje enhet består av en grupp människor som både stöttar 

och samarbetar med varandra i olika projekt vilket innebär daglig kontakt och kommunikation. 

Detta leder till att kontoret i grund och botten består av en tät och sammansvetsad grupp av 

individer. Distansarbetet har, enligt respondenterna, påverkat gemenskapen negativt. Detta beror 

på att respondenterna endast håller kontakt med de individer som de delar arbetsuppgifter eller 

projekt med. Med andra ord,   påverkas den sociala kontakten mellan kontorets kollegor negativt. 

Distansarbetets negativa inverkan på relationerna visar sig främst mellan kollegor på de två olika 

enheterna som de sällan samarbetar med. Resultatet är att flera kollegor aldrig har träffats eller 

pratats vid. Att relationerna på kontoret försämrats på grund av distansarbetet kan enligt Herzberg 
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(1987) innebära att ett missnöje skapas. Ett sådant missnöje kan utgöra ett problem för 

organisationen då ouppfyllda hygienfaktorer kan leda till en osund arbetssituation. Eftersom 

majoriteten av respondenterna anser att relationer till kollegor är en så viktig komponent i arbetet 

blir denna hygienfaktor extra viktig för arbetsgivare att ha i beaktande.  

 

Den sista hygienfaktorn, privatlivet, har att göra med de faktorer som gjort att arbetet påverkat 

privatlivet. Eftersom hemarbetet har inneburit att arbetet flyttade in i medarbetarnas hem har 

samtliga medarbetares liv påverkats på olika sätt. Majoriteten av respondenterna menar att 

privatlivet påverkades positivt till följd av omställningen till distansarbete. Detta beror på att 

respondenterna slipper pendla vilket leder till att de kan lägga den tiden på annat. För de som har 

barn har det inneburit att de har kunnat följa barnen till och från skolan och även vara där för barnen 

efter skolan. Denna möjlighet har förts fram av alla respondenter med barn.  

 

Trots att respondenterna för det mesta anser att privatlivet har påverkats positivt, uppger en del att 

det förekommer ett par svårigheter. Dessa handlar om svårigheterna i att särkoppla privat- och 

arbetsliv, tillgänglighets förväntningar samt vad som är okej att göra under arbetstid. Något som 

gett upphov till ett flertal problem och moraliska dilemman. Problemen som respondenterna 

beskriver har att göra med faktumet att distansarbetet gör att det alltid finns en möjlighet att arbeta 

24/7. Detta försvårade möjligheten att lämna ifrån arbetet och en känsla av att arbetet aldrig tar slut 

skapades bland dessa respondenter. Alla dessa faktorer kan enligt Herzberg (1987) kan skapa ett 

missnöje kan det även leda till andra större problem i form av en serie potentiella negativa effekter 

och konsekvenser på hälsa, engagemang och avsikt att lämna organisationen (Knardahl & 

Christensen, 2022). Trots att förväntningarna på att vara tillgänglig nämndes i undersökningen,  

har detta inte varit ett större problem bland respondenterna. De har med tiden kunnat anpassa sig 

till dessa och löst problemen var och en på sitt sätt. Många av respondenterna uppgav att de 

organiserade tillfälliga kontor som de kunde lämna efter arbetspasset. Hemmets förutsättningar har 

därför i detta fall också varit en viktig komponent.  

 

5.3 Kort- och långsiktig påverkan av distansarbete 
 
Att respondenternas motivation grundar sig på inre motivation är i hög grad positivt. Trots detta 

visar studien att det finns ett flertal potentiella hinder och utmaningar för den långsiktiga 

arbetsmotivationen som distansarbetet har medfört. Dessa hinder är indirekt kopplade till 

medarbetarnas motivation eftersom studien samtidigt har visat att medarbetarna för tillfället 
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besitter bland de högsta formerna av inre och yttre motivation. Något som tidigare nämnts gick att 

bekräfta via både SDT och tvåfaktorteorin.  

 

De hinder och utmaningar som går att identifiera via SDT har främst att göra med 

internaliseringsprocessen. Detta består av att de tre psykologiska behoven kompetens, samhörighet 

och autonomi. De sistnämnda behöver uppfyllas eftersom de möjliggör de absolut starkaste 

formerna av motivation kan uppnås och att en reglering blir internaliserad dvs en del av individen 

(Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005). Utan att dessa tre behov uppfylls försämras 

förutsättningarna för att individen ska kunna uppleva de högsta formerna av motivation eller att en 

reglering ska kunna bli accepterad av individen. Utifrån empirin går det att belysa ett 

problemområde som genom ett långsiktigt perspektiv kan utgöra ett hinder för respondenternas 

fortsatta arbetsmotivation. Problemet har specifikt att göra med det psykologiska behovet av 

tillhörighet som bygger på idén om att medarbetare behöver uppleva en känsla av tillhörighet, 

genom goda relationer till andra människor(Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005). Empirin 

visar att distansarbetet försvårade för kollegor att hålla den sociala kontakten och att 

kommunikationen mellan kollegor begränsas till samarbeten. Detta medför att relationen mellan 

kollegor som inte delar arbetsuppgifter försämras eftersom kontakten med kollegor utanför det 

egna teamet är obefintlig. I stället håller kollegor som delar enhet, arbetsuppgifter och projekt 

kontakten. Detta har resulterat i att flera på kontoret inte har träffat nyanställda som anställts under 

pandemins gång. Respondenterna i denna studie är överens om att gemenskapen har påverkats till 

följd av distansarbetet. Denna påverkan är enligt respondenterna varken negativ eller positiv men 

enligt SDT är den främst negativ. Detta eftersom känslan av tillhörighet och gemenskap utgör en 

så viktig del i internaliseringsprocessen. När medarbetare inte känner att samtliga tre behov är 

tillfredsställda skapas en situation där det blir svårare att upprätthålla motivation. Respondenterna 

löper en större risk att förlora sin motivation långsiktigt om de inte får sina grundläggande behov 

tillfredsställda. När medarbetare är omotiverade leder detta till försämrad produktivitet, fler slutar 

och människors hälsa och välmående riskerar att påverkas negativt (Herzberg, Mausner & 

Snyderman 2007). Därför finns det en poäng i att på förhand försöka förhindra den negativa spiral 

som distansarbetet riskerar att medföra kopplat till medarbetares motivation.  

 

De hinder och utmaningarna som går att utläsa via tvåfaktorteorin har att göra de faktorer med 

distansarbetet som långsiktigt kan hämma medarbetarnas motivation. Eftersom det empiriska 

underlaget visar på att det som medarbetarna motiveras av främst handlar om Herzbergs (1987) 

motivationsfaktorer prestation och bekräftelse så finns det potentiella hinder som analysen av det 
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empiriska underlaget pekar på. De hinder som är direkt kopplade till prestationsfaktorn och indirekt 

kopplat till bekräftelsefaktorn består av de aspekter som hemarbetet medför. Empirin visar att 

distansarbetet påverkar kreativiteten negativt. Det handlar om sådant som görs bäst på kontoret, t. 

ex. vid brainstorming, eller möten vars syfte är att utbyta idéer, diskutera och analysera olika 

aspekter av arbetet tillsammans med kollegor. Detta har enligt intervjuer med respondenterna varit 

betydligt svårare genom digitalt distansarbete eftersom kollegor pratar i mun på varandra och 

eftersom de tekniska lösningarna i Whiteboardfunktionen fungerar sämre digitalt. Detta har enligt 

flera respondenter lett till en kvalitativ försämring av kontorets huvudsakliga arbete eftersom de 

kreativa mötena inte leder till samma resultat som tidigare. Detta kan i sin tur sätta käppar i hjulet 

för med medarbetarnas individuella prestationer och ha en negativ inverkan på motivationen. En 

orsak är att respondenternas motivation kommer ur deras prestation.  

 

Den andra aspekten som kan inverka på medarbetares prestation till följd av hemarbete handlar 

om de kunskaper och erfarenheter som kollegor delar på kontoret under fikapauser, luncher och i 

korridorerna. Dessa slumpmässiga möten har ersatts med ett mycket striktare och formellt 

kommunikationsformat som innebär att respondenterna behöver boka möten för både småprat och 

jobbsnack. Det leder till en situation där många frågor som kanske upplevs som triviala eller som 

medarbetarna hade fått ”av bara farten” på kontoret, försvinner. Resultatet är att kollegor delar 

information i lägre utsträckning och att en hel del nyttig information går förlorad. Det digitala 

formatet riskerar att leda till att medarbetare undviker att ställa frågor, att be om hjälp eller om 

förtydliganden eftersom det krävs en formell bokning. Allt detta sammantaget riskerar att leda till 

att kvaliteten på respondenternas arbete försämras men också att prestationsnivån sjunker och att 

motivationen försämras.  

 

Båda dessa långsiktiga hinder i form av försämrad kreativitet och minskad kunskapsdelning kan 

ha en negativ inverkan på respondenternas motivation som i sin tur påverkar bekräftelsefaktorn. 

Detta eftersom bekräftelsen är beroende av en god prestationen. Dessa hänger samman på ett 

ganska tydligt sätt som innebär att om den ena påverkas så påverkas den andre. 
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6. Slutsatser 

I detta kapitel kommer studiens forskningsfrågor att besvaras. Därefter förs en diskussion kring 

studiens begräsningar och förslag på framtida forskning.  

 

 

Syftet men denna studie var att undersöka arbetsmotivation bland medarbetare som tillsammans 

med sin organisation ställt om till digitalt hemarbete under pandemin. Därtill var det studiens avsikt 

att även undersöka hur distansarbetet har medarbetares motivation på kort- och lång sik. Studiens 

frågor var: ”Vad motiverar medarbetare som arbetar hemifrån?”, samt ”Hur påverkas medarbetares 

arbetsmotivation, av distansarbete, på kort- och långt sikt?”.  

 

Resultatet av studien visar, genom både SDT och tvåfaktorteorin, att det som motiverar 

respondenterna i den föreliggande studien bygger på de högsta formerna av inre motivation. 

Utifrån SDT grundas denna motivation på respondenternas frivilliga och inneboende intresse för 

själva yrket. De sökte sig helt enkelt till yrket för att de tyckte att det verkade roligt och för att 

respondenternas personliga värderingar överensstämmer med yrkesrollen. Bägge dessa aspekter 

handlar, enligt SDT om de högsta formerna av inre och yttre motivation. På grund av detta hade 

den digitala omställningen ingen påverkan på respondenternas motivation. Främst för att den 

digitala omställningen inte ändrade själva arbetet utan bara var arbetet utfördes.  

 

När det i stället gäller tvåfaktorteorin visar det sig att medarbetarna får sin motivation från 

motivationsfaktorerna prestation och bekräftelse. Resultatet visar att även dessa faktorer grundar 

sig på sådant som inte har med den direkta digitala omställningen att göra. Detta innebär att 

arbetsgivare som lyckas göra en framgångsrik digital omställning, som möjliggör att arbetet fortgår 

har högre chans till att upprätthålla bibehålla medarbetarnas motivation. Detta beror på att 

motivationen grundas på möjligheten att utföra arbetet och inte på platsverksamhetens geografiska 

plats.  

 

Utifrån undersökningens resultat går det att rekommendera hemarbete till människor som drivs av 

ovan nämnda motivationsfaktorer Resultatet visar också att distansarbete passar sämre för 

medarbetare vars motivation inte grundar sig på de högsta formerna av motivation. En viktig 

anledning är att distansarbetet inte bidrar till arbetssituationer där motivation kan skapas naturligt. 

Det sistnämnda innebär en utmaning för både anställda och arbetsgivare eftersom brist på 

motivation leder till högre personalomsättning (Herzberg, Mausner & Snyderman 2007). 
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Undersökningen har även, tack vare SDT och tvåfaktorteorin, kunnat identifiera en rad hinder och 

utmaningar kopplade till medarbetares långsiktiga arbetsmotivation. Enligt SDT baseras hinder 

och utmaningar på att distansarbete misslyckas med att tillfredsställa de tre psykologiska behoven 

kompetens, tillhörighet och självständighet. Detta gäller särskilt behovet tillhörighet som på grund 

av distansarbetet påverkas negativt av att medarbetare tappar eller riskerar att tappa kontakten med 

varandra och att gemenskapen på arbetsplatsen försämrats. Detta kan hindra medarbetarnas 

långsiktiga motivation. Med stöd av tvåfaktorteorin är det möjligt att identifiera potentiella hinder 

för kreativitet och kunskapsdelning. En effekt av minskad kreativitet och sämre möjlighet att dela 

kunskap är att medarbetarnas möjlighet att prestera och därmed göra ett bra arbete påverkas i 

negativ riktning. Eftersom medarbetarna drivs av själva prestationen och av den bekräftelse som 

ett utfört arbete generar kan distansarbete utgöra ett hinder och hämma en högre motivation.  

 

En ytterligare slutsats som kan kopplas till Herzbergs tvåfaktorteori var olika för- och nackdelar 

med distansarbete. Undersökningen visade att fördelarna var på olika sätt kopplade till 

hygienfaktorerna, arbetsmiljö och privatlivet. Dessa hade med att respondenterna upplevde mindre 

stress när de arbetade hemifrån, de kunde vara mer produktiva, men också vara mer flexibla när de 

slapp att pendla till arbetet. Nackdelarna hade främst med hygienfaktorn, relationer. Studien visade 

att relationerna mellan kollegorna hade försämrats när de tappade kontakten med många av sina 

kollegor. En ytterligare bidragande faktor var att det digitala formatet bidrog till att skapa missnöje.  

 

6.1 Studiens bidrag och vidare forskning  
 

Nu när distansarbete blir allt vanligare och fler organisationer ställer om till ett digitalt 

distansarbete kommer behovet av ökad kunskap om detta att öka framöver. Detta är något som 

ställer krav på att forskare bidrar med forskning som på bästa möjliga sätt stöttar en positiv fortsatt 

digital omställning till distansarbete, som gynnar såväl medarbetare som arbetsgivare. Studien 

bidrar till en ökad förståelse över utmaningar men också fördelar med distansarbete och 

medarbetares motivation. Studien visar både hur de högsta formerna av motivation uppstår, och 

hur dessa kan komma att påverkas av distansarbete på kort och lång sikt. Därutöver har den 

föreliggande studien testat befintlig teori, inom motivation, under de exceptionella förhållanden 

som rådde under pandemin. Med andra ord har befintlig teori använts i ljuset av något nytt och 

aktuellt. Studien har således visat och bekräftat hur tidigare kunskap och teorier fungerar i en studie 

som skett under extraordinära förhållanden, som den digitala omställningen under pandemin varit.  



 

 

63 

 

Pandemin bidrog till en förändrad arbetssituation för organisationer över hela världen. 

Omfattningen av denna förändring är mycket större än någon trodde initialt. Det finns dock 

fortfarande ett behov av att studera frågan om hur distansarbete påverkar arbetsmotivation, särskilt 

på längre sikt. Denna studie genomfördes under en tid som, i hög grad, präglades av Covid-19 

pandemin.  Under kaotiska och extraordinära förhållanden intervjuades anställda som plötsligt 

tvingades ställa om till distansarbete. Den sociala situationen har varit väldigt annorlunda och långt 

ifrån det normala för samtliga informanter. Det vore intressant att bygga vidare på den här studien 

när pandemin nu är över, och ett nytt normalt har infunnit sig där arbetsgivare och arbetstagare har 

landat i en ny verklighet och där många numera organiserar verksamheten utifrån hybrida 

kontorslösningar. Detta vore även intressant då studien   visade att det finns många positiva 

kortsiktiga effekter av webbaserat distansarbete, medan negativa effekter kan kommat att visa sig 

långt senare. En ytterligare viktig aspekt är att medarbetarnas allmänna sociala situation har 

påverkats av pandemin, dvs. medarbetarnas sociala kontakter har, under studiens gång, begränsats 

både i privatlivet och arbetslivet. Att studera hur distansarbete påverkar arbetsmotivationen under 

mer normala omständigheter, då medarbetarna inte påverkas av den social isolering som pandemin 

tvingade fram vore således extra viktigt. erfarenheterna från pandemin ligger nära i tid, vilket ger 

upphov till en unik möjlighet att forska vidare. Det är möjligt till betydelsefulla nya insikter och 

bidrag till motivationsforskningen.  
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Bilagor 

Bilaga 1-Intervjuguide 

 

Distansarbetets inverkan på motivation 

 

Respondentens bakgrund 

- Hur länge har du arbetet på den här organisationen? 

- Kan du berätta om din roll och det ansvar du har? 

- Vad fick dig att vilja arbeta med revison?  

- Vad skulle du säga är det bästa/sämsta med att arbeta med revision? 

 

Distansarbete 

- Hur länge har du arbetat på distans?  

- Kan du berätta hur övergången till distansarbete har gått till? 

- Vad är din syn på att arbeta hemifrån? 

- Vad är den största skillnaden mellan att arbeta hemifrån jämfört på kontoret? 

- Vad tycker du är det bästa/sämsta med att arbete på distans?  

- Känner du att du kan utföra dina arbetsuppgifter till fullo på distans jämfört med på plats?  

- Har du haft möjlighet att påverka arbetsdagens upplägg vid övergång till distansarbete? 

Om ja, isåfall hur 

- Hur har feedback från dina kollegor och chefer fungerat under distansarbetet? Upplever du 

att det har förändrats under distansarbetet eller är det samma?  

- Har du fått några nya lärdomar kopplat till distansarbete?  

- Går det att balansera privatliv och arbetsliv bättre/sämre vid distans? Vad tror du att det 

beror på?  

Motivation 

- Vad motiverar dig i ditt arbete? Hur har distansarbetet påverkat denna aspekt? 

- Vad drar ner på din motivation? Har du något exempel? Hur har distansarbetet påverkat 

denna aspekt? 
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- Kan du berätta när du blev extra nöjd med ditt arbete? Vilken effekt gav detta och vilka 

känslor upplevde du? Hur har distansarbetet påverkat denna aspekt? 

- Kan du berätta när du blev missnöjd med ditt arbete? Vilken effekt gav detta och vilka 

känslor upplevde du? Hur har distansarbetet påverkat denna aspekt? 

- Hur ser du på trygghet i arbetet, anställningen, din roll i organisationen? Har den påverkats 

under tiden du arbetat på distans? 

- Vad betyder din relation med övriga kollegor för dig? 

- Hur upplever du att distansarbetet påverkat gemenskapen/sammanhållningen mellan 

kollegor? 

- Får du feedback och beröm för ditt arbete av din chef? Har distansarbete haft en inverkan 

på denna del? 

- Hur ser du på möjligheter för utmaning och utveckling under tiden som du arbetat på 

distans? 

- Hur har din arbetsgivare stöttat dig under tiden du arbetat på distans? Har stödet varit 

tillräckligt? 

- Hur nöjd är du med din arbetssituation idag kopplat till distansarbete? 

 

 


