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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

| detta kapitel presenteras en évergripande bild av forskningsomradet och den kontext inom vilket
studien genomfors. Darefter presenteras problemformuleringen som sedan mynnar ut i studiens

syfte och forskningsfragor. Kapitlet avslutas med en redogérelse for studiens avgransningar.

1.1 Bakgrund

I bérjan av 2020 drabbades vérlden hart av covid-19, vilket ledde till att Varldshélsoorganisationen
(WHO) den 11 mars 2020 officiellt deklarerade att spridningen av viruset skulle klassas som en
pandemi. For att begransa smittspridningen inférde svenska myndigheter ett flertal olika
restriktioner och atgarder, som ett forsok att hantera situationen. Samtidigt rekommenderades
arbetsgivare att underlatta for sina anstdllda att arbeta hemifran (Regeringen, 2020;
Folkhalsomyndigheten, 2020). Detta var startskottet for en omfattande digital omstallning, som
skulle innebéra stora forandringar, inte minst nar det galler hur medarbetare forhaller sig till sitt

arbete.

Under de utmanande och ovanliga omstandigheter som pandemin gav upphov till har arbetstagare
pa den svenska och internationella arbetsmarknaden fatt uppleva bade for- och nackdelar med
distansarbete. En av de mest uppenbara fordelarna har visat sig vara moéjligheten for organisationer
att uppratthalla hdga produktivitetsnivaer, till lagre kostnader (Egan, 2021; Gray, 2021; Waters
2022). Detta har Okat arbetsgivares bendgenhet att modernisera och investera i digitala l16sningar
och verktyg (Egan, 2021). Pandemin har pa detta satt bidragit till en okad digitaliseringsgrad, samt

okad omstallning till distansarbete.

Livet under pandemin har stallt stora krav pa bade arbetsgivare och anstallda att visa uthallighet
och anpassningsférmaga (Svedala Kommun, 2020). Medarbetare fick snabbt och plotsligt fatt
anpassa sig till nya arbetsforhallanden, arbetssatt och vanor. For manga andra har arbetsloshet.
Bara i mars 2020, varslades 42 000 personer om uppsagning. Arbetsloshet har pa olika satt praglat
det svenska samhallet, och storstader som Stockholm drabbades hart (Arbetsformedlingen 2020).
Pandemitiden praglades av osdkerhet och hela samhéllet har paverkats. Konsekvenserna av de
utmaningar som pandemin forde med sig ar annu idag oklara. Detta beror framst pa att manniskor

paverkas olika av forandringar. En del manniskor valkomnar férandringar medan andra kanner sig



hotade. Reaktionen kan da bli att forandringar motarbetas. Pandemin har darfor vackt fragor om
den paverkan som distansarbete har pa medarbetare och deras motivation. Forskare har tidigare
visat att distansarbete bade kan leda till 6kad och minskad motivation. Men vad &r motivation och
varfor ar begreppet viktigt? For att svara pa detta behover vi fa en bredare forstaelse av begreppet
och dess ursprung.

Motivation som psykologiskt begrepp anvands for att beskriva de processer som séatter i gang,
uppratthaller och riktar en individs beteende (Granbom, 1998). Kunskapen om motivation och dess
bakomliggande drivkrafter har en historia som stracker sig langt tillbaka i tiden. Forntida grekiska,
romerska och indiska kulturer utvecklade idéer om positivt motiverat beteende inom ramen for etik
och moral (Mclnerney, 2019). ldag anvands motivation pa ett satt som skiljer sig med andra
psykologiska begrepp, exempelvis inom traning eller arbetslivet. Kunskap om motivation och hur
man uppnar ett motiverat beteende kan hittas i nastintill alla existerande vetenskapsfalt
(Mclnerney, 2019). Detta har bland annat resulterat att motivation, blivit ett av de mest centrala
begreppen inom savél beteendevetenskap, som inom popularkultur. Mangden forskning och
litteratur inom omradet ar omfattande (Svenskt Néringsliv, 2017). Motivationsforskningen har
bland annat bidragit till en uppsjo av motivationsteorier och modeller, vilka pa olika sétt syftar till
att forklara hur manniskor motiveras. En konsekvens av detta har enligt Pinder (2008) &r att det
finns en mangd skilda definitioner av motivation. En utmaning i sammanhanget &r att det finns
manga olika aspekter av motivation och att begreppet kan kopplas till flera filosofiska inriktningar
som pa olika sétt ser pa mansklig natur (Pinder, 2018; Deci & Ryan, 2008). En del forskare fornekar
motivationens anvandbarhet och fokuserar pa att enbart studera konsekvenserna av ett visst
beteende. Likasa finns det andra som ser pa motivation ur ett hedonistiskt perspektiv, dar det
ultimata malet och meningen med individens beteende anses harstamma ur en stravan av att uppna
gladje och undvika smarta (Steers & Porter, 1982). | foreliggande uppsats ligger fokus pa
arbetsmotivation. Studien tar avstamp fran Pinders (2008) definition, i vilken motivation anses
besta av en uppsattning energiska krafter som leder till ett arbetsrelaterat beteende (Steers & Porter,
1982: Pinder, 2008). Mer om detta i nasta kapitel.

Trots att definitionen av motivation varierar, visar forskning att dess viktigaste innebdrd &r en
enhetlig paverkan pa manniskors psykiska/fysiska hélsa, valmaende och arbetstillfredsstallelse
(Deci & Ryan, 2008). Arbetstillfredsstallelse definieras som de positiva/negativa kanslor och
attityder som medarbetare har gentemot sitt arbete (Schultz, 2013). Uttver detta finns det andra

samband som sarskilt intresserat organisationsledare, vilka kopplar motivation till olika slags



Ionsamhetsfaktorer. Faktorer som bland annat inkluderar 6kad produktivitet och konkurrenskraft
(Pinder, 2008; Hanaysha, 2008). Okad produktivitet pekas sarskilt ut som en viktig effekt av
motivation och forskning visat att produktivitetsokningar i sin tur leder till positiva effekter, sdsom
ekonomisk tillvaxt och dkad social progression (Hayashi, 2015). Dartill pekar forskning pa att kad
produktivitet har gett upphov till att Iander som Sverige, USA och Kanada haft hog konkurrenskraft
och valbefinnande. Ett ytterligare resultat av detta ar att arbetskraften har kunnat erhalla hogre
I6ner, samt uppna en allmant hdg levnadsstandard (Pinder, 2008). Forskning har aven visat att
nivan pa medarbetares motivation kan ha en avgérande inverkan pa huruvida en organisation kan
bli framgangsrik. Detta grundar sig pa forstaelsen att medarbetare som &r motiverade mar och
presterar battre samtidigt som de frivilligt engagerar sig i arbetsuppgifter som de personligen &r
intresserade av eller far gladje av (Deci & Ryan 2008; Jungert, Broeck, Schreurs & Osterman
2012). Arbetsgivare har darfor lange eftersokt effektiva och anvandbara metoder for att vacka
medarbetares inre motivation, nagot som forskning visat ar lattare sagt an gjort da det finns en
uppsattning av specifika forhallanden och faktorer som ar nodvandiga for att motivationen ska
utvecklas naturligt (Jungert et al. 2012). Déarfor anses kunskaper och verktyg som
motivationsforskare genererar viktiga for att skapa optimala forutsattningar for att framja
medarbetares naturliga arbetsmotivation. Genom att framja arbetsmotivation underlattas, enligt
Hanaysha (2015), langsiktig organisatorisk framgang, effektivitet och framgang.

1.2 Problemdiskussion och problemformulering

COVID-19 pandemin paverkade manniskors liv, halsa, samhallets funktionalitet, men ocksa
grundlédggande varden som demokrati, rattssdkerhet och manskliga rattigheter (Myndigheten for
samhéllsskydd och beredskap, 2021). De som drabbades hardast av pandemin &r socioekonomiskt
utsatta grupper, framst genom okad arbetsloshet (Myndigheten for samhéllsskydd och beredskap,
2021; Folkhalsomyndigheten, 2021). Konsekvenserna av pandemin har varit manga, men
omstallningen till distansarbete har visat sig vara en av de framsta forandringar for arbetslivet. Ett
stort antal organisationer och foretag har tack vare omstéllningen till distansarbete kunnat
uppratthalla sina verksamheter, vilket i sin tur har inneburit att manga arbetstillfallen kunde raddas
samtidigt som smittorisken minskade (Bonacini, Gallo & Scicchitano, 2020). Statistik fran Sifo
(2020) visar att andelen distansarbete Okade med 400 procent, samtidigt som antalet
heltidsarbetande (pa distans) okade med 30 procent (Sifo, 2020). Likasa visar siffror fran SCB
(2021) att drygt 40 procent av arbetsfora i aldern 15-74 ar arbetade hemifran under bérjan av 2021

(Statistikmyndigheten, 2021). | Sverige var det i Stockholms lans som distansarbetet var vanligast



forekommande. Totalt arbetade 56,3 procent av stockholmarna hemifran under bérjan av 2021.
Vidare var digitaliseringstrenden mest utbredd i den offentliga sektorn, dér andelen distansarbete

nadde de hogsta nivaerna nagonsin (Statistikmyndigheten, 2021).

Nér vi nu ror oss mot en alltmer digitaliserad varld med storre inslag av distansarbete ar det viktigt
att undersoka hur arbetsformen paverkar medarbetare. Det ar framfor allt viktigt att forsta hur
medarbetares motivation, arbetstillfredsstéllelse och produktivitet paverkas pa bade kort och lang
sikt. Tidigare forskning visar tydligt att distansarbete har en betydande effekt pa medarbetare, i
bade positiv och negativ bemérkelse (Prodanova & Kocarev, 2022). Forskningen visar ocksa att
distansarbete kan ha en negativ inverkan pa den upplevda samhérigheten, kollegiala bandet och
den allméant upplevda gemenskapen pa en arbetsplats (Okkonen, Vouri och Palvalin, 2019). Detta
innebér att finns det risk for ytterligare problem, utmaningar och oonskade konsekvenser, som pa
bade kort och lang sikt kan paverka bade individ och organisation (Okkonen, Vouri & Palvin,
2019). Foreliggande studie amnar darfor at att undersoka hur distansarbete paverkar medarbetares

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

1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ar att undersoka vad som motiverar medarbetare som arbetar hemifran
pa distans. Studien amnar sig aven att undersoka potentiella kort- och langsiktiga effekter av
distansarbete pd medarbetares arbetsmotivation. Syftet avses att uppnas genom féljande

fragestallningar:

- Vad motiverar medarbetare som arbetar hemifran?

- Hur paverkas medarbetares arbetsmotivation, av distansarbete, pa kort- och langt sikt?

1.4 Avgransningar

| foreliggande studie undersoks de faktorer som medarbetare motiveras av, under tiden de arbetar
pa distans, samt hur denna motivation har paverkats av omstallningen till digitalt baserad
distansarbete. Undersokningen har avgrénsats till att understka en forvaltning inom offentlig
sektor, verksamt i Stockholmsregionen, som i samband med pandemin stéllde om till distansarbete.
Argumentet for att fokusera pa offentlig sektor byggde framst pa att offentliga verksamheter stéllde
om till distansarbete genom ett regeringsbeslut, medan manga foretag inom den privata sektorn

valde att fortsatta med sina verksamheter pa plats. Graden av distansarbete var ocksa enligt SCB



(2021) hogst inom offentlig sektor. Darfor valdes den privata sektorn bort eftersom
forutsattningarna for distansarbete under pandemin skilde sig fran foretag till foretag. Att gora ett

urval med fokus pa offentliga sektorn var saledes mer resurseffektivt.

Respondenterna i denna studie arbetar pa ett kontor bestaende av totalt 20 medarbetare (varav tre
chefer) fordelade pa tva enheter. Undersokningen har avgransats till ett medarbetarperspektiv
eftersom tillgangen till medarbetare har varit hogre an tillgangen for chefer. For att forbattra
reliabiliteten har ytterligare avgrénsningar genomforts genom att endast inkludera respondenter
med liknande roller, ansvar och arbetsuppgifter. Vidare har undersdkningen avgransats till att
omfatta anstallda som bade arbetat pa kontoret och pa distans. Detta har varit viktigt for att valja

informanter som har erfarenhet fran bade arbete pa kontoret och pa distans.



2. Teoretisk referensram

| detta kapitel presenteras tidigare forskning kring @mnesomradet distansarbete och motivation.
Detta efterféljs av tvd av de mest anvanda teorier som anses kunna bidra med insikter och
fordjupad kunskap fér det aktuella &mnet. Kapitlet utmynnar i en teoridiskussion.

2.1 Tidigare forskning

2.1.1 Distansarbete — Begrepp och innebdrd

Hemarbete, distansarbete eller engelskans “telework™ har pa kort tid blivit ett allt valkant och
omdiskuterat fenomen. Pandemin ligger till stor del bakom detta da den granslésa smittspridningen
tvingat ménniskor, runt om i varlden, att vaxla over till ett digitalt hemarbete. Detta har i sin tur
gett upphov till att bade ledare och chefer runt om i varlden implementerat arbetsformen pa ett
eller annat satt (Allen, Golden & Shockley, 2015). Trots denna utveckling och att distansarbete
sarskilt uppmarksammats pa grund av pandemin ar konceptet langt ifran nytt. Redan 1999
definierade Kurland och Bailey (1999) distansarbete som: “att arbeta var som helst niar som helst”.
Likasa lyfter Morganson, Debra Oborn, Vervie och Heelan (2010) en definition som i grund och
botten handlar om att arbetsuppgifter utrattas pa en avlagsen plats. Har handlar definitionen om
arbetsuppgifter som inte genomfors pa det traditionella platsbestamda kontoret, utan pa avlagsen
plats. Litteraturen rérande distansarbete ar omfattande och definitionerna varierar. Den centrala

definitionen som den féreliggande studien tar avstamp ifran lyder:

”Distansarbete &r ett arbetssatt som innebdr att medarbetare i en organisation ersatter
en del av deras typiska arbetstimmar (som avser allt ifran nagra timmar per vecka eller
heltid) for att arbeta borta fran en central arbetsplats —huvudsakligen hemifran — med
hjélp av teknik att integrera med andra efter behov for att utfora arbetsuppgifter (Allen,
Golden & Schockley 2015, s. 44)”.

Distansarbete har mdjliggjorts av den tekniska utveckling som skapat nya foérutsattningar och
mojligheter for organisationer (Prodanova & Kocarev, 2022). Forutsattningar som tvingat anstallda
och medarbetare till att hitta nya satt att arbeta och forhalla sig till sitt yrkesliv. Men forandringar
kraver tid och anpassning, darfér har omstallningen &ven fort med sig en del utmaningar.

Prodanova och Kocarev (2022) menar att forskning om distansarbetets utmaningar ar delvis



motstridig och ofullstandig, samt att resultaten varierar. Denna variation gor det, enligt Prodanova
och Kocarev (2022), svarare att dra slutsatser om distansarbetets inverkan. Detta 4r nagot som
Allen, Golden och Shockley (2015) haller med om. De menar dessutom att Problematiken har
uppstatt pa grund av att omfattande forskning har producerats fran allt for skilda amnesomraden,
t.ex. psykologi, forvaltning och kommunikation. De skilda perspektiven forsvarar for mojligheten
att dra enhetliga slutsatser om distansarbetets totala inverkan pa organisationer och deras anstallda.
Enligt (Virgin, 2021) kan detta leda till problem for bade arbetsgivare och deras anstéllda (Virgin,
2021).

Distansarbete kan ocksa leda till positiva effekter, till exempel 6kad produktivitet, flexibilitet och
minskad sjukfranvaro. En negativ effekt ar svarigheten 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 stéalls
pa individen genom familjeforpliktelser och de krav som arbetet stéller, krocka. Detta kan i
forlangningen ha en negativ inverkan pa individens valmaende. Formagan att hantera den har typen
av konflikter beror till stor de pa de forutsattningar som ges de anstallda av sina respektive
organisationer (Guest, 2002). En del forskning menar att hemarbete har en tydlig inverkan pa
medarbetares motivation, arbetstillfredsstéllelse och engagemang (Prodanova & Kocarev, 2022).
Tidigare forskning ar dock inte entydig. Petcu et al (2021) visar till exempel att de storsta
nackdelarna med distansarbete ar en kad arbetsbelastning, svarigheter att skilja mellan privat- och

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

Ytterligare utmaningar handlar om de svarigheter som finns kopplat till distansarbete och
medarbetares motivation. Trots att merparten forskning visar att distansarbete har en positiv
inverkan pa motivation, ar forskningsresultaten inkonsekventa och motségelsefulla. Det finns dock
en rad mojligheter att uppna motiverade medarbetare, genom distansarbete. | en studie av Rupietta
och Beckmann (2017) framkommer det att distansarbete framjar sjalvbestimmande och
sjalvstandighet, vilket foljaktligen har en positiv inverkan pd motivation och produktivitet
(Rupietta och Beckmann, 2017). Samma forskare menade ocksa att medarbetare som ofta arbetade
hemifran (pa distans) var mer produktiva an de som sallan arbetade hemifran (Rupietta &
Beckmann, 2017). Rietveld, Hiemstra, Brouwer och Waalkens (2021) undersokte, i en
tvarsnittsstudie av 623 anstallda vid ett larosate, sambandet mellan upplevd kompetens, autonomi
(sjalvstandighet), tillhorighet, inre motivation och produktivitet. Undersokningen genomférdes

direkt efter omstéllningen och visade att de anstéllda upplevde 6kad autonomi och kompetens men



mindre  motivation, produktivitet och tillhdrighet. 1 samma studie harleddes
produktivitetsminskningen till den minskade inre motivationsnivan som i sin tur berodde pa
forandringen i tillhorighet, autonomi och upplevd kompetens (Rietveld, Hiemstra, Brouwer &
Waalkens, 2021). Resultatet av studien visade vidare att distansarbete har bade en positiv och
negativ inverkan pa medarbetares motivation. Distansarbete hade dock en ytterst negativ inverkan
pa produktivitet. Forskarna framholl dven att studien genomfordes under extrema omstandigheter,

vilket kan paverka utfallet av studien.

| ett liknade sammanhang undersokte Knardahl och Christensen (2022) huruvida hemarbete och
kanslan av att standigt behdva vara tillganglig for kollegor och chefer inverkar pa medarbetares
valmaende, engagemang och personalomsittning (Knardahl & Christensen, 2022). Studien visade
att anstallda som arbetar hemifran upplever 6kad autonomi, sjalvstandighet och engagemang,
vilket i sin tur har positiva effekter pa bade hélsa och valmaende. Daremot visade studien att
forvantningarna pa att medarbetarna ska vara tillgangliga hade flera potentiellt negativa effekter
och konsekvenser pa halsa, engagemang och avsikt att lamna organisationen pa kort sikt (Knardahl
& Christensen, 2022).

Sammanfattningsvis visar tidigare forskning en motsagelsefull bild av distansarbetets inverkan pa
medarbetares motivation. Déarfor behover ytterligare forskning genomforas, sérskilt nu nar

distansarbete blir allt vanligare.

2.1.2 Motivation — Begrepp och innebdrd

Mclnerney (2019) havdar att motivation &r en psykologisk konstruktion som skapats for att forklara
varfor manniskor valjer och uppratthaller ett visst beteende. Han papekar aven att finns ett langt
historiskt forflutet av att tolka och forstd motivation pa detta sétt. Aven om det finns skillnader i
hur motivation uppfattas, tolkas och definieras idag, finns det en gemensam namnare i befintliga
definitioner. Pinder (1998) definierar motivation som en uppsattning energigivande krafter som
hérrér bade inom och utanfor individen, som leder till arbetsrelaterade beteenden som avgor dess
form, riktning intensitet och varaktighet (Pinder, 1998). Likasa definierar Robescu och lancu
(2016) arbetsmotivation som ett system av motiv for olika handlingar som formar och riktar
beteende mot olika mal (Robescu & lancu, 2016). Déarav finns det alltid ett motiv som forklarar

orsaken till en individs handlingar, som harstammar 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,
handlingsatt eller atgard med varierande form, riktning, intensitet och varaktighet. Genom denna
forstaelse gar det, enligt Pinder (1998) att forstd vad medarbetare 6nskar astadkomma, hur de
kommer ga till vaga, hur hart de kommer arbeta for det och nér de ger upp (Pinder 1998). Utdver
detta spelar motivation ytterligare en viktig roll. Psykologforskaren Murayama (2018) hévdar att
motivation har en viktig roll i alla delar av méanniskans beteende och attityd. Detta eftersom varje
beslut som individen fattar beror pi motivationstillstandet. Det sistnamnda forklarar hur och varfor

manniskor motiveras och vad drivkraften leder till for beteende.

Det finns enligt en del forskare, bade likheter och skillnader mellan begreppen motivation och
engagemang. Detta ar ndgot som det vara bra att vara medveten om . Enligt Meyer, Becker och
Vandenberghe (2004 bestar den huvudsakliga likheten av begreppens férmaga att inverka bade
positivt och negativt pa medarbetares beteende. Ogba (2008) menar att engagemang é&r ett
psykologiskt kanslomassigt tillstand som bygger pa vilja, behov eller skyldighet. En person som
ar engagerad vill stanna kvar pa en arbetsplats, frivilligt. Medan personer som upplever skyldighet
eller behov, stannar pa grund av att de upplever att de &r skyldiga organisationen nagot.
Engagemang inom arbetslivet handlar i huvudsak om styrkan och kraften pa medarbetarens
engagemang och hur de identifierar sig med en organisations syfte, mal och vision (Nelson &
Quick, 2012; Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). Engagerade medarbetare star oftast upp for
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 handlingsétt som &r relevant for ett visst mal
(Meyer, Becker & Vandenberghe, 2004). | figur 2 illustreras hur motivation och engagemang

skiljer sig utifran definition. Figuren visar dven exempel pa hur motivation och engagemang kan



framtrada i verkliga livet. Engagemang omfattar individens langsiktiga hangivelse till malet,

medan motivation visar pa hangivelsen till olika deluppgifterna infor det slutgiltiga malet.
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Figur 2: Beskriver och illustrerar skillnaden mellan motivation och engagemang.

Den kraft som binder medarbetare till handlingssatt och mal gor engagemanget till nagot unikt och
sarskiljande. Detta gar enligt Meyer, Becker och Vandenberghe (2004) att observera genom sétt
pa vilket engagemang anvands i vardagligt tal eller. Engagemang relateras ofta till viktiga och stora
beslut eller handlingar som har ganska langvariga konsekvenser. Detta sker exempelvis nar
manniskor ingar i dktenskap, eller nar medarbetare ska engagera sig i projekt eller arbetsrelaterade
uppgifter. Motivation anvands, a andra sidan, nar en person ar motiverad att géra nagot kopplat till
lite mer triviala och kortsiktiga saker, till exempel att trdna eller slutféra en arbetsuppgift.
Ytterligare en jamforelse, som Meyer, Becker och Vandenberghe (2004) lyfter kopplat till &mnet
ar att teorier inom bade motivation och engagemang skapats ur en 6nskan om att forsta, forutsaga
och paverka medarbetares beteenden. Motivationsforskare forsoker forsta och forklara krafter
bakom arbetsrelaterade beteenden och variationer, dvs. utférande, medan engagemangsforskare
fokuserar pa det som forklarar personalomsattning och de faktorer som haller 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 manniskor &r motiverade, glada och nojda pa jobbet, medan andra
ar franvarande, passiva och missndjda? En teori som forklarar de kontextuella och sociala
sammanhang som ligger till grund for de naturliga processerna som leder till inre motivation och
valmaende ar “Self-Determination Theory” (hadanefter SDT) (Deci & Ryan, 2008). Teorin tar
avstamp ifran forstaelsen att drivkrafterna bakom ett beteende grundar sig fundamentalt pa faktorer
som ligger utanfor eller inom individen sjalv (Deci & Ryan, 2008; Svenskt Né&ringsliv, 2017).

SDT utvecklades av Edward Deci och Richard Ryan (2008) och &r en av de mest anvénda
motivationsteorierna inom dagens forskning. Till skillnad fran andra motivationsteorier kan SDT
betraktas som en makroteori, da den bygger pa fundamentala fragor som ror personligutveckling,
sjalvreglering, psykologiska behov och livsmal. Det beror fragor om den sociala omgivningens
inverkan pa motivation, beteende och vélbefinnande (Deci & Ryan 2008, s. 182). Det som
ytterligare skiljer SDT fran andra motivationsteorier ar den tar hansyn till olika former av

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

Centralt for SDT ar uppdelningen mellan tre primara typer av motivation som inverkar pa beteende
och handling som bygger pa den klassiska uppdelningen i yttre (kontrollerad) och inre (autonom)
motivation. Den yttre kontrollerade motivationen fordelas mellan ytterligare fyra underkategorier:
Extern reglering, Intern reglering, identifierad reglering och inbyggd reglering (se figur 2). Teorin
anspelar pa att det aven finns en tredje form av motivation som bygger pa amotivation, icke-
motivation. Icke-motivation eller amotivation beskrivs som ett stadium dar total avsaknad av
motivation hos individen uppstar. Indikatorer pa denna form av motivation kan vara apati,
avstandstagande och en vilja att lamna organisationen (Deci & Ryan, 2008; Svenskt Naringsliv,
2017).

Né&r manniskor engagerar sig frivilligt i aktiviteter som de tycker &r intressanta och roliga visar de
pa inre motivation, som i regel bygger pa interna faktorer. | motsats till detta bygger yttre
motivation pa att individen agerar med en kénsla av press eller skyldighet att utféra en aktivitet.
Till skillnad fran inre motivation bygger dessa pa externa faktorer, dvs. faktorer som ligger utanfor
individens kontroll. Nar ett beteende eller handling uppmuntras genom bel6éningar i form av
monetar beloning, sasom hogre 16n, bonus eller ett pris, karakteriseras den typen av motivation
som yttre kontrollerad (Gagne & Deci, 2005). Personer som drivs av den hdr typen av motivation
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drivs av yttre motivation. Ménniskor som daremot drivs av inre motivation utfér en handling,

aktivitet eller arbetsuppgift frivilligt for sakens skull.

SDT delar upp den yttre motivationen av fyra regleringar, som i sin tur bygger pa olika former av
kontrollerad motivation. Den l&gsta formen av yttre motivation bendmns som extern reglering.
Arbetsuppgifter som exempelvis inte upplevs som intressanta eller roliga fér medarbetare kréver
nagon form av kontrollerad extern motivation. Darfor blir resultatet av aktiviteter som motiveras
av den har motivationsformen av hur individen uppfattar sjalva aktiviteten och vad den véntas leda
till. Det kan till exempel handla om att personen forvéntar sig en belning, eller uppskattning
(Gagne & Deci, 2005). Kontrollerade regleringar i form av yttre motivation ar den direkta
motsatsen till regleringar som drivs av inre motivation. Extern reglering bygger pa att medarbetare
endast gor saker med malet om att uppna en énskad effekt eller undvika en oonskad konsekvens.
Personer som drivs pa detta satt arbetar for att exempelvis chefen &r i narheten och ser pa, medan
de kanske slappar nar chefen inte ar dar. Enligt Gagne och Deci (2005) uppstar 6vriga former av
yttre motivation nér ett beteende som reglerats externt och dess vérde har internaliserats av
medarbetaren. Internalisering innebér att individen anammar vérderingar, attityder eller reglerade
strukturer sa att den externa regleringen av ett beteende omvandlas till en intern reglering. Det kan

handla om att medarbetare fortsatter arbeta, trots att chefen inte star och tittar pa.

| ett flertal andra teorier ser man pa internalisering som en uppdelning mellan extern och intern
reglering, de ser det som antingen eller. SDT ser tolkar detta daremot som ett kontrollerat till
autonomt kontinuum som anger i vilken utstrackning en extern reglering har internaliserats (Gagne
& Deci 2005). Ju mer en medarbetare internaliserar en reglering, desto mer autonomt och
sjalvstandigt blir medarbetarens beteende. Nedan kommer de olika regleringarna att redovisas och

exemplifieras:

- Extern reglering: Den har typen av reglering bygger pa beteenden som uppstar nar
medarbetare exempelvis arbetar hardare i hopp om att fa en hogre 16n eller nar chefen
tittar pd. Det handlar om externa faktorer som skapar motivation som i sin tur leder till
ett visst beteende. Detta &r en av de svagaste formerna av motivation (Gagne & Deci,
2005).

- Introjicerad reglering: Enligt Gagne och Deci (2005) ar den har typen av reglering
karakteriserad av att individen har tagit at sig av regleringen men inte accepterat den som

legitim. Regleringarna bygger pa osynliga konstruktioner och hanger pa medarbetarens
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sjalvbild och vilja av att kdnna sig vérdig och accepterad och som hyser hopp om att
undvika skam. Medarbetarens beteende styrs av omgivningen eller en kénsla att vilja
hévda sig. Exempel pa den hér typen av motivation &r nar en individ arbetar eftersom
arbetet forbattrar sjalvkénslan och egot (Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005).

Identifierad reglering: Den har typen av reglering karakteriseras av att medarbetaren
identifierar sig med regleringen och ser den som legitim (Deci & Ryan 2008). Ett
exempel pa detta skulle kunna vara de lakare som ser folkhalsan 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 varderingar och mal som regleringen
medfor upplever en starkare motivation och har en 6kad kénsla av vilja och frihet (Deci
& Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005).

Inbyggd reglering: N&r en medarbetare integrerar en identifikation med andra delar av
sin identitet, virderingar och intressen kan den hdgsta formen av extern motivation
frivilligt uppsta. Detta innebér att de regleringar som ett yrke medfor i syfte att paverka
ett beteende ar i sin helhet en del av medarbetarens sjalvkénsla och medfér den hogsta
graden av extern motivation, da medarbetaren drivs av frivillighet. Denna typ av extern
motivation ar den absolut starkaste formen av extern motivation och ar ndrmast i styrka
jamfort med den interna motivationen. (Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005).
Under figur 3 aterges den taxonomiska indelningen av motivation enligt SDT, dar

samtliga motivationsnivaer, fran omotiverad till inre motiverad presenteras.
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Figur 3: Visar den taxonomiska indelningen av motivation enligt Deci och Ryan (2008) (egen bearbetning.

2.2.1 Grundlaggande psykologiska behov

For att manniskan ska uppna de starkaste formerna av motivation och internalisera en reglering
kravs att de basala psykologiska behoven ar tillfredsstallda. Det &r viktigt att samtliga psykologiska
behov tillfredsstalls for att manniskor ska internalisera en reglering och acceptera dess betydelse
och varde. Saledes ar det enbart genom tillfredsstallda psykologiska behov som en god
internaliseringsprocess kan uppnas (Deci &Ryan, 20054). Enligt SDT har maénniskor tre
grundlaggande psykologiska behov. Det forsta behovet & kompetens, som handlar om att
manniskor vill och stravar efter att uppna kompetens, for att kunna integreras med omgivningen.
Det ar centralt for manniskor att vilja utveckla sina férmagor, fardigheter och forbattra sin
potential. Nar en medarbetare exempelvis star infor en utmaning, och lyckas l6sa den, uppstar en
kansla av gladje och tillfredstéllelse. Det ar detta denna kénsla som leder till att kompetens ar ett
psykologiskt behov. Det andra psykologiska behovet ar tillhérighet, som handlar om att alla
maéanniskor behéver kanna tillhérighet och gemenskap med andra. Manniskor stravar efter att bygga

och uppréatthalla nara och karleksfulla relationer med andra. Det ar viktigt att skapa ett
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kanslomassigt band som ar fyllt med 6msesidig respekt och forstaelse. Genom att skapa en
respektfull och forstaende miljo kan manniskor kanna sig trygga och uppskattade, och fa uppleva
en kansla av gemenskap med andra. Behovet av att ha goda relationer omfattar vanner, partners,
men &ven kollegor, organisationer och samhallet i stort. Det tredje psykologiska behovet autonomi,
handlar om att ménniskan vill bestdmma Over sig sjalv. Det handlar om att beslut 6ver vad
individen ska gora, nar hen ska gora det och om hen ska gora det ar individens egna. Med andra
ord vill manniskan styra dver sitt eget 6de, sin tid, sitt liv och sina handlingar. Forskning har visat
att det finns ett tydligt samband mellan ett gott valmaende och tillfredsstéllda grundlaggande
psykologiska behov, trots att individers 6vriga behov kan variera (Deci & Ryan, 2008; Gagne &
Deci, 2005). Tidigare forskning har &ven visa att social kontext kan ha en betydande inverkan pa
den inre motivationen och internaliseringsprocessen. Grolnick och Ryan (1989) fann att elever vars
foraldrar tillgodosag samtliga psykologiska behov samtidigt som de engagerade sig aktivt i barnens
skolgang presterade battre &n barn som upplevde en motsatt situation. De tillgodosedda behoven
och engagemangen starkte barnets internaliseringsprocess och hade en positiv effekt pa deras

motivation.

For att manniskan ska uppna de starkaste formerna av motivation och internalisera en reglering
kravs tillfredstallelse av de basala psykologiska behoven. Detta innebér att medarbetare som far
sina samtliga tre psykologiska behov uppfyllda lattare kan ta in en viss reglerings betydelse och
varde. De psykologiska behoven &r : Kompetens, dvs. att individen behdver kédnna sig kompetenta
att utfora ett visst arbete. Det kan ockséa handla om att kénna "utveckling” och inldrning av ny
kompetens. Manniskor vill och strévar efter att bli kompetenta, och att integrera med omgivningen.
Tillhdrighet, dvs. att individen behdver en kansla av samhdrighet och relation till andra méanniskor.
Att ha en koppling till och vara i ett sammanhang som omfattar andra. Sjalvstandighet, att
individen kanner sig fri och rar dver sina egna beslut. Bygger pa att individer sjalvstandigt styr
over sitt eget 6de. Forskning visar att behovet av att uppfylla dessa psykologiska behov kan variera
fran person till person men trots detta finns det ett starkt och tydligt samband mellan ett gott
valmaende och tillfredsstallda psykologiska behov (Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005).
Utover de psykologiska behoven har studier visat att social kontext kan paverka intern motivation
och internaliseringsprocessen. En studie av Grolnick och Ryan (1989) visade att foréldrar som
stottade sina barns behov av kompetens, samhdrighet och autonomi i relation till hemléxor,

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

Emanuela Chemolli och Marylene Gagné (2014) har i en studie framfért 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 for varje reglering. Forfattarna menar
att beskrivningarna 6verlappar och &r motstridiga (Chemolli & Gagné, 2014). Den andra aspekten
handlar om att SDT bygger pa empiri som visar att inre och yttre motivation skiljer sig sa pass
mycket at att de inte borde kunna tolkas som ett kontinuum. I stéllet borde man se pa inre och yttre
motivation som avgrénsade och som varandras motsats eftersom deras utfall &r tdmligen olika. De
menar darfor att det inte gar att uppleva bade inre och yttre motivation samtidigt. (Deci och Ryan,
2008). Det sistnamnda kritiseras av Chemolli och Gagné (2014) som argumenterar att SDT &r ett
anvandbart begrepp som bidrar till att analysera motivation pa ett mer nyanserat satt. Chemolli och
Gagné (2014) menar ocksa att kunskapen om internalisering dr ett unikt spar inom psykologi.

2.3 Tvafaktorteorin

Psykologen Fredrick Herzberg utvecklade tvafaktorteorin efter trettio ars motivationsforskning om
vilka faktorer som framjar arbetstillfredsstallelse och valmaende bland anstillda (Herzberg,
Mauser & Snyderman,1993). Utifran cirka 200 intervjuer med bland annat ingenjorer och
revisorer, byggde Herzberg (1987) en modell med tva bestandsdelar, motivationsfaktorer (inre
motivation) och hygienfaktorer (yttre motivation) (Herzberg 1987; Hein & Andersson, 2012;
Jonasson, 2015).

Teorin bygger pa de faktorer som ger arbetstillfredsstallelse som harstammar fran prestationer och
utveckling snarare an fran bel6ningar. Herzberg (1987) utvecklade initialt FAE-modellen som
koncepualiserar de effekter och attityder som uppstar som ett resultat av tvafaktorteorin. Modellen
beskriver att faktorer, attityder och effekter hanger samman. Faktorerna ar kopplade till objektiva

handelser som uppfattas som meningsfulla av medarbetaren.
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Figur 4: Visar Herzbergs FAE-modell (Herzberg, Mausner & Snyderman 2007).

Enligt Herzberg (1987) leder samtliga faktorer till psykologiska reaktioner i form av attityder
Dessa attityder leder till efterfoljande k&nslor som innefattar foljande:

e Kaénsla av bekraftelse

e Kaénsla av att ha presterat

e Kansla av ansvar, av brist pa ansvar eller av att ha mindre ansvar,
e Gruppkénsla, kdnsla av gemenskap eller isolering,

e Kaénsla av intresse eller bristande intresse for att utfora arbetet,

e Kainsla av 6kad eller minskad arbetstrygghet,

e Kaénsla av stolthet, otillracklighet eller skuld

Effekter ar de konsekvenser faktorerna har pa beteende, till fljd av attityder (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 2007).

Konsekvenser av en viss attityd:

1. Effekt pa prestation: Bade positiva och negativa forandringar pa arbetskvaliteten
som medarbetaren utfér. Forandringarna kan vara bade generella och specifika
och kan &ven innebdra forandring i arbetstakt eller output.
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2. Effekt pa personalomsattning: Pa ett negativt sétt innebar detta att anstallda letar
efter andra jobb, sager upp sig eller 6vervager att séga upp sig. Pa ett positivt satt
innebdr det att medarbetare inte sdger upp sig.

3. Effekt pa medarbetarens halsa/mentalhygieniska tillstand: Detta kan bland annat
innebara somnlGshet, magsar, hjartsjukdomar, angest och stress. Pa ett positivt
satt kan det innebara att ovannamnda tillstand forbattras.

4. Effekt pa relationer: Positiva eller negativa forandringar av bade privata
relationer och arbetsrelationer. Ar man nojd med sitt arbete kan exempelvis
relationen till familjen paverkas positivt.

5. Effekt pa medarbetarens attityd till arbetet: Effekter av att arbetstillfredsstéallelsen
forandras, sd som att attityden till chefen, foretaget i stort eller branschen
forandras, vilket kan ske i bade positiv och negativ riktning (Herzberg, Mausner
& Snyderman, 2007).

2.3.1 Tvafaktorteorin i praktiken

Enligt Herzberg (2008) finns det 14 faktorer, varav 8 anvénds i foreliggande studie,. De valda
faktorerna inverkar pa anstalldas arbetstillfredsstéllelse och missnéje och de har en efterféljande
effekt pd individens beteende (Herzberg, 1987). Faktorerna har skilda funktioner. En del kan
kopplas till perioder av n6jdhet” och andra till ”missndje”. Herzberg kallar de faktorer som é&r
relaterade till missnoje for hygienfaktorer. Hygienfaktorer syftar till sadant som ligger pa
organisationsnivad och galler allt forutom sjalva arbetet som exempelvis 16n, Gvervakning,
foretagskultur, arbetsforhallanden och jobbstruktur (Herzberg, 1987). Namnda faktorer ar bundna
till behovssystemet och handlar om att undvika smarta eller obehag och &r darfér kopplade till
maéanniskans djuriska natur. De kan betraktas som yttre motivationsfaktorer (Herzberg, Mausner &
Snyderman, 2007). Hygienfaktorer leder inte till inre motivation utan avsaknaden av dem som
skapar missnoje hos medarbetare (Herzberg, 1987). Langsiktigt leder ouppfyllda hygienfaktorer
till en osund arbetskontext. Dé&rfor & de minst lika viktiga att tillfredsstdlla som
motivationsfaktorerna. Trots att ouppfyllda hygienfaktorer leder till missnoje, leder uppfyllda
sadana inte till nojdhet, i stallet & medarbetaren “icke-missnéjd”. Med denna logik ar motsatsen
till arbetstillfredsstéllelse inte arbetsmissndje, och motsatsen till arbetsmissndje ar inte

arbetstillfredsstallelse.

Faktorer som &r relaterade till arbetstillfredsstallelse bendmns av Herzberg (1987) som

motivationsfaktorer. Sadana faktorer ar kopplade till individens grundlaggande behov, som
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exempelvis prestations- och utvecklingsbehovet och ar exempel pa den starkaste formen av
inremotivation. Det &r motivationsfaktorerna som skapar arbetstillfredsstéllelse och som
foljaktligen leder till 6kad organisatorisk produktivitet. Motivationsfaktorer skapar ett tillstand
som langsiktigt gynnar arbetsgivare, eftersom medarbetare bade presterar och mar bra (Herzberg,
Mausner & Snyderman, 2007). Medarbetare som inte & motiverade, enligt motivationsfaktorerna,
blir inte missndjda. Det finns ingen direkt vaxelverkan mellan inre och yttre motivation, dessa ar i

stallet avgransade ifran varandra (Herzberg, 1987). Det ar dock minst lika viktigt att forebygga

missnojda medarbetare som det &r att skapa arbetstillfredsstallelse. | figur 5 presenteras de faktorer

som anvands i foreliggande studie?:

| Hygienfaktorer | Motivationsfaktorer |
| Arbetsmiljo [ Prestation |
| Relationer [ Bekraftelse |
| Privatliv | Arbetet i sig |

Figur 5: Visar uppdelningen av tvafaktorteorin samt de faktorer som anvands i den foreliggande
undersokning (Herzberg, 1987).

Hygienfaktorer (yttre motivation)

1 Herzberg, F. (1987). One More Time: How Do You Motivate Employees? Boston: Harvard Business School Publishing Corporation.
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e Arbetsmiljo: Fysiska arbetsférhallanden sa som en god ergonomisk miljo, hur
kontoret &r utformat, om utrustningen &r bra eller inte, arbetsmangden och den
sociala miljon (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2007).

e Relationer: Har handlar det om samtliga relationer inom foretaget, bade
vénskapliga och ovanskapliga.

e Privatlivet: Faktorer som gjort att arbetet har paverkat privatlivet, exempelvis att

flytta till en annan ort.

Motivationsfaktorer (inre motivation)

e Prestation: | positiv bemarkelse kan det vara att nagot gar bra, till exempel att
man slutfor en uppgift, 16ser ett problem eller ser positiva resultat av den egna
prestationen. | negativ bemarkelse kan det betyda att medarbetaren exempelvis
inte lyckas l0sa ett problem.

e Bekréftelse: Nar handlingar uppméarksammas, berdms, ignoreras eller kritiseras,
eller da ndgon annan tar at sig aran for arbetet (Herzberg, Mausner & Snyderman,
2007). Allt sddant hamnar under denna kategori. Bekraftelsen kan komma av vem

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

® Arbetet i sig: Hur varierande, utmanande och kreativt arbetet r. Huruvida det ar
for latt eller for svart och i vilken utstrackning man utfora alla delar av en uppgift
(Herzberg, Mausner & Snyderman, 2007).

2.3.2 Kritik mot tvafaktorteorin

Herzbergs undersokningar baserades pa intervjuer utifran en teknik som kallas “The Critical
Incident Technique”, och som innebar att respondenterna baserade sina svar pa specifika handelser
(Hein & Andersson, 2012). Ett problem med denna teknik &r att respondenter skulle kunna
associera tillfredsstallande handelser i sitt arbete med saker de sjélva kan kontrollera och vidare
beromma sig sjalva for. Otillfredsstallande handelser kan ddremot associeras med omgivande
faktorer och som medarbetaren sjalv inte kan styra 6ver. | Herzbergs intervjuer namns inte
avsaknaden av motivationsfaktorer bland de handelser som respondenterna kopplade till sitt
missnoje. Herzberg menade dock att det omvénda borde gélla. Han antog att respondenterna ville
framsta i sa god dager som mojligt. Om de inte var ndjda med sitt arbete pa grund av att de hade

for lite ansvar eller att arbetet inte var tillrackligt intressant, borde de sagt detta i stallet for att
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skylla pa yttre omstandigheter (Latham, 2012). Ytterligare kritik som riktats mot teorin har handlat
om att en del forskare ansett att den ar foraldrad da den skapades redan ar 1959. Detta ar dock
nagot som Sachua (2007) argumenterar emot da han havdar att det finns forskning som stoder

teorins grundlaggande pastaenden.

2.4 Teoridiskussion

Det teoretiska ramverket bestar

Self
Determination
theory

sammanfattningsvis av ~ SDT  och
tvafaktorteorin. Anledningen till att just
dessa teorier valdes beror pa att de
kompletterar varandra pé flera olika satt Tvéfaitorteorin
och pa att begreppen bygger pa en bred
empirisk grund. Tillsammans utgor de ett

utomordentligt verktyg for att undersoka

Anstalldas

medarbetares motivation eftersom de e
motivation

fangar upp olika aspekter av motivation
utifran olika perspektiv. Selftermination

fokuserar pa de bakomliggande orsaker till

Figur 6: Visualiserar idén om makro- och
mikroperspektivet, dar kérnan utgors av de
anstalldas motivation (egen bearbetning.

olika former av motivation genom ett sa kallt
kontinuum. Detta innebdr att manniskor kan ha olika
typer av motivation beroende pa situationen, handelsen eller aktiviteten. Exempelvis kan en person
dlska sitt yrke och drivas genom inre motivation medan samma person behéver nagon form av
yttre reglering i syfte att avsluta en viss arbetsuppgift. Det &r kontextbundet eftersom motivationen
beror pd omstandigheterna och personens eget intresse. Det gar att betrakta SDT som en makroteori
som fangar upp en nyanserad helhetshild av motivation som ar nodvandig for att forsta den

manskliga drivkraften.

Till skillnad fran SDT, erbjuder tvafaktorteorin en mer detaljerad och konkret bild av de faktorer i
en medarbetares arbetssituation som naturligt skapar motivation. Det kan exempelvis handla om
att manniskor inte motiveras av battre 16n, formaner eller finare kontorsmaterial i stallet drivs
manniskor av att de kanner att de gor nytta eller far bekréaftelse. Dessa aspekter handlar i grunden
om kunskaper om motivation pa mikroniva. Det handlar alltsa om konkreta vardagliga saker eller
handelser. Teorierna fangar upp olika perspektiv pa motivation. | slutandan skapar de en djupare

och omfattande bild av motivation.
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Det finns aven olikheter mellan teorierna som éppnar upp for en fordjupad forstaelse. SDT bygger
pa idén om att manniskan har ett grundldggande psykologiskt behov som bor tillfredsstallas.
Genom en tillfredstéllelse kan internaliseringen av olika yttre regleringar ske. Detta innebar
konkret att organisationer skapa de réatta forutsattningarna for att moéjliggora tillfredstéllelse. Om
behov inte tillfredsstalls uppstar en mindre optimal internalisering som langsiktigt kan skapa
negativa foljder for medarbetare, chefer och organisationen. Det sisthdmnda &r viktigt att ta hansyn
till vid studiet av medarbetares motivation. Pa sa satt kompletterar SDT och tvafaktorteorin

varandra.
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3. Metod

| detta kapitel presenteras studiens metod samt en redogdrelse for hur studien operationaliserats.
Fran metodval, urval, insamlingsmetod, genomférande och bearbetning till en diskussion om

studiens kvalité. Kapitlet avslutas med en redogdrelse dver etiska évervaganden.

3.1 Metodval och ansats

Syftet med studien ar att analysera och undersoka vad anstéllda som arbetar hemifran motiveras
av, samt hur distansarbete som arbetsséatt paverkar arbetsmotivationen. For att besvara studiens tva
forskningsfragor har en kvalitativ forskningsstrategi valts ut. Den framsta motiveringen bakom
valet av strategier att det som undersoks bygger pa att forsta informanternas upplevelser, kanslor
och erfarenheter. Mojligheten att kunna gora detta kommer snarare fran kvalitativa
forskningsmetoder &n kvantitativa. Vidare har den kvalitativa forskningsmetoden en formaga att
mojliggora komplexa och innehallsrika empiriska resultat som bygger pa manniskans egna
upplevelser i relation till ett visst fenomen (Mack, Macqueen, Guest & Namey, 2005). Speciellt da
syftet med studien ar att skapa en fordjupad forstaelse for det som studeras, i detta fall medarbetares

arbetsmotivation.

Det ar nodvandigt att papeka att det ar svart att generalisera utifran det begransade urvalet. Snarare
ar ett mal med studie att erbjuda en mer nyanserad bild av verkligheten. Generalisering och extern
validitet ar svart att uppna genom kvalitativa studier, i stallet bidrar kvalitativa studier, som bygger
pa sma urval med en hdg intern validitet (Yin, 2013). Studiens resultat har analyserats och tolkats
med hjélp av det teoretiska ramverket. P& detta satt har studien en deduktiv utgangspunkt. Under
studiens gang har dock fragorna och anpassats for att fa en battre hogre reliabilitet. En ytterligare
andring under studiens gang var att under studiens borjan var tanken att tolv faktorer fran
Herzbergs tvafaktorteori skulle tillampas, men under studien valdes halften, dvs sex faktorer bort.

3.2 Urval

Studiens urval bestar av 11 revisorer verksamma inom den offentliga sektorn i
Stockholmsregionen. For att sakerstalla att forskningsfragorna besvaras pa basta satt har tre
kriterier varit avgérande for urvalet. | detta fall handlar studien om medarbetare som arbetar pa
distans och darfor har foljande tre kriterier styrt urvalet: (1) respondenten &r inte chef; (2)
respondenten maste ha arbetat pa distans fran pandemins start; (3) respondenten arbetar fortfarande
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pa distans vid intervjutillfallet. Genom dessa kriterier har 6nskemalet varit att fa ett sa homogent

urval som majligt.

3.2.1 Stratifierat slumpmassigt urval

I den hér studien har respondenterna valts ut utifran ett stratifierat slumpmassigt urval, vilket
innebar att urvalet ar proportionellt fordelad pa tva satt, namligen att den verksamhet som
respondenterna arbetar pa bestar av ca 20 medarbetare fordelade pa tva enheter, enhet 1 och 2. Av
dessa 20 medarbetare har 11 varit informanter for studien. Sex av informanterna tillhér enhet ett,
sju av informanterna tillhér enhet tva. Eftersom urvalet uppvisar en proportionerlig representation
mellan de olika avdelningarna, karakteriseras urvalet, enligt metodlitteraturen som stratifierat, dvs.
fordelat pa tva olika strata (Bryman & Bell, 2017). Vidare var det relativt latt att fa en jamn
fordelning mellan de tva enheterna eftersom verksamhetens chef var 6ppen for urvalet, dvs. att
medarbetare fran bada enheter skulle vara med och bidra till studien. Dessutom ar sjalva
organisationen inte sa stor (Bryman & Bell, 2017). | praktiken innebar detta att mejl kunde skickas
ut i flera omgangar tills att ratt antal respondenter valde att delta i studien. Efter 11 intervjuer och

tva jamnt fordelade strata avslutades intervjuserien.

3.2.2 ldentifiera informanter

Sokandet av informanter gick initialt genom olika chefer. Det var genom tips fran vanner, kollegor
och bekanta som olika chefer verksamma i den offentliga sektorn kunde kontaktas. Ett mejl med
information om studien skickades i flera omgangar, vilket resulterade i att tva chefer visade
intresse. Av dessa tva 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 hjalp kunde
ett mejl vidarebefordras till kontorets 20 anstéllda. Mejlet innehdll kort och koncis information om

undersokningen och dess syfte samt att informanterna erbjods anonymitet.

3.2.3 Oversikt dver respondenterna

Tabellen nedanfér sammanfattar informanterna, deras befattning, samt tillhérande enhet.

Dérutover finns information om nér intervjun genomfordes, samt intervjulédngd.
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Respondent Yrkes- Enhet Erfarenhet Intervju Datum

nr. titel tid
R1 Revisor 1 Mindre &n 40 min 7 Mars
fem ar, mer
an ett ar
R2 Revisor 1 Mindre &n 5 55 min 8 Mars
ar, mer an 1
R3 Revisor 2 Mer an 5 ar 70 min 9 Mars
R4 Revisor 1 Mer an 5 ar 45 min 10 Mars
R5 Revisor 2 Mer &n 5 ar 40 min 14 Mars
R6 Revisor 1 Mindre &n 5 60 min 17 Mars
ar, mer an 1
R7 Revisor 2 Mer &n 5 ar 60 min 21 Mars
R8 Revisor 1 Mer &n 5 ar 60 min 24 Mars
R9 Revisor 2 Mindre an 5 90 min 25 Mars
ar, mer an 1
R10 Revisor 2 Mer an 5 ar 60 min 28 Mars
R11 Revisor 2 Mer &n fem 45 min 31 Mars
ar

Tabell 1: Presentation av respondenter, deras tillhdrande enhet, intervjudatum och intervjutid. Samtliga intervjuer

genomfordes 2022.

3.3 Datainsamling

3.3.1 Semistrukturerade intervjuer

Insamlingen av data till studien genomfordes i form av elva semistrukturerade intervjuer.
Datainsamlingsmetoden valdes med utgangspunkt fran att studien efterstravar att belysa
respondenternas personliga upplevelser, erfarenheter och asikter. For att mojliggora detta och
erhalla sa arliga och uttommande svar som majligt bestamdes att respondenternas identitet skulle
hallas anonymt. Syftet med anonymiteten var bade att varna om respondenternas integritet, samt
att gora det mojligt for informanterna att uttala sig om kansliga fragor utan att de riskerar att bli
igenkénda. Ett ytterligare syfte med anonymiteten var att skapa fortroende mellan respondenterna
och uppsatsforfattaren. Som ett resultat av den valda datainsamlingsmetoden har respondenternas
motivation till distansarbete askadliggjorts pa ett satt som illustrerar hur de sjalva resonerar, kanner
och tycker. Detta ar i enlighet med metodlitteratur som menar att semistrukturerade intervjuer
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skapar utrymme for flexibilitet och 6ppenhet (Bryman & Bell, 2017). Vid intervjutillfallena har
strategin varit att visa 6ppenhet, och opartiskhet. For att undvika att viktig information missas har
aven foljdfragor stallts, detta ar vad litteraturen benamner som probing. Varje intervju inleddes
med en kort information om studiens tema, syfte och mal. Sammantaget har samtliga av de val som
gjorts bidragit till att minska risken att det empiriska underlaget blir bristfalligt. Resultatet visar att

respondenterna svarade pa fragorna, men det blev méjligt att fanga upp olika ovéntade perspektiv.

3.4 Genomfdrande

3.4.1 Intervjuguidens utformning

Intervjuguiden delades in i tre delar: 1) Respondentens bakgrund; 2) Fragor om distansarbete; 3)
Fragor om motivation. Fragorna formulerades utifran uppsatsens syfte och den teoretiska
referensramen. Malet har varit att kunna besvara forskningsfragorna pa basta satt. Forsta delen i
intervjuguiden, om respondentens bakgrund och roll gav en bild av vem respondenten var. Andra
delen fokuserade pa att forsta informanternas syn pa distansarbete i olika sammanhang. Tredje
delen handlade enbart om motivation utifran en rad olika perspektiv. Intervjuguidens fragor
formulerades pa ett sa enkelt satt som mojligt i syfte att minimera risken for missforstand. En fordel
men semistrukturerade intervjuer ar att intervjuformen mojliggor att fragor kan fortydligas och
forklaras under intervjuns gang. Fragorna stalldes inte alltid i samma tur och ordning, utan en viss

anpassning tillampades for att inte avbryta informanternas berattelser.

3.4.2 Pilotstudie

Det ar alltid viktigt att testa intervjuguiden for att kontrollera hur vél guiden fungerar i praktiken
(Fowler, 2002). | detta fall gjordes en pilotstudie for att testa intervjuguiden. Denna pilotstudie
genomfordes med tre personer som haft motsvarande erfarenhet som respondenterna. Alla tre hade
erfarenhet av att arbeta pa distans. Pilotintervjuerna tog ungefar 25-40 minuter att genomfora.
Resultatet av pilotstudien gav lardomar som bidrog till en forbattrad intervjumetodik. L&rdomarna
var att |ata respondenterna att tala fritt utan avbrott och att inte hjalpa dem med att besvara fragorna.
Detta hade kunnat paverka resultatet negativt. Darfor var dessa lardomar extra viktiga infor
genomforandet av sjalva studien. Tack vare pilotstudien kunde intervjuguidens fragor ocksa
arbetas om och forbattras. Samtliga justeringar och lardomar fran pilotstudien gav upphov till mer

effektiva och tillforlitliga intervjuresultat.
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3.4.3 Intervjugenomfdrande

Intervjuerna genomférdes under perioden 7 mars till 31 Mars 2022. For att underlatta for
respondenterna bestamde jag i samrad med respondenterna att genomfora intervjuerna via Teams.
Intervjuerna spelades in for att underlatta for det efterfoljande arbetet med bade transkribering och
analys. Att spela in och transkribera intervjuer gor det mojligt att genomféra den efterféljande
analysen (Bryman & Bell, 2017). Intervjuerna inleddes med en presentation av mig, syftet samt
malet med studien. Efter presentationen fick respondenten i fraga mojligheten att stalla fragor
innan den officiella intervjun startade. Déarefter efterfragades informanternas samtycke att anvanda
intervjuerna i uppsatsen, samt deras samtycke till att spela in samtalet. Nar samtycke medgavs
startade inspelningen. Samtliga respondenter gav sitt samtycke till att intervjun skulle anvandas i
forskningssyfte, samt till att intervjun skulle spelas in. Samtliga rostinspelningar har, i enlighet
GDPR, raderats efter transkribering. Transkriberingarna har raderats efter att uppsatsen godkandes.
Innan intervjun pabdrjades informerade jag dessutom respondenterna att deras deltagande skulle

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

3.4.4 Bearbetning och analys

Bearbetningen av empirin genomfordes utifran foljande steg: Forsta steget var att transkribera
intervjun direkt efter att den genomfordes. Detta gjorde jag dels for att innehallet av intervjun
fortfarande var farskt i minnet, dels for att fa mojligheten att lasa igenom och analysera
respondentens svar sa snart som mojligt. Syftet med att snarast transkribera var ocksa att fa
mojligheten att ga igenom svaren och bedéma huruvida intervjun gett énskade svar eller om
kompletteringar behdvdes. Det andra steget, kodning, initierades efter att den 11:e intervjun var
genomford och transkriberad och intervjuserien var avslutad. Jag borjade med att skriva ut samtliga
intervjuer, héfta ihop dokumenten samt namnge varje hafte med ett kodnamn i form av R1, R2,
R3,...etcetera. Darefter laste jag igenom samtliga intervjuer och bekantade mig med svaren i sin
helhet. Detta gjorde jag ett par ganger for att fa en klar bild av respondenternas svar och for 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, monster
och jamforelser for att identifiera olika teman i intervjuresultatet. Efter genomgangen pabdrjades
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 tvafaktorteorin och de olika faktorerna. Jag valde att inkludera svar som var

aterkommande, dvs. att anvanda sadant som informanterna hade gemensamt. Svar som inte var
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aterkommande och hade svaga kopplingar till de teoretiska begreppen exkluderades eftersom de
inte var representativa. Syftet med tillvagagangssattet vid analysen av resultatet var att fa fram

relevanta och representativa asikter, tankar och upplevelser som ocksa har teoretisk relevans.

3.5 Kvalitetskriterier

| denna undersokning har jag lagt stor vikt vid att sakerstdlla en sa hog trovérdighet och
tillforlitlighet som mojligt. For att uppna detta har jag vidtagit ett antal atgarder som beskrivs i
detta avsnitt. Atgarderna utgar fran foljande fyra kvalitetskriterier: tillforlitlighet, overforbarhet,
konfirmering, palitlighet och konfirmering (Guba & Lincoln, 1985).

3.5.1 Tiliforlitlighet

For att uppfylla detta kriterium har jag foljt etablerade forskningsregler och rapporterat resultatet
till samtliga deltagare, for att bekrafta att det transkriberade resultatet stammer 6verens med deras
verklighet. Dessutom fick respondenterna tillgang till information om studien innan den startades,
vilket gav dem mojlighet att fatta ett informerat beslut om deras deltagande. Respondenterna fick
aven tillgang till intervjuguiden innan intervjun, sa att de hade en forforstaelse for vad studien
skulle behandla. Vidare har mycket av det empiriska underlaget rapporterats i form av citat, pa sa
satt aterges respondenternas egna svar till lasaren. Tillsammans skapar alla dessa atgarder en hogre
tillforlitlighet (Guba & Lincoln, 1985).

3.5.2 Konfirmering

For att uppfylla detta kriterium har jag stravat efter att halla ett arligt och opartiskt forhallningsatt
under hela forskningsprocessen, sa att mina egna personliga varderingar, forutfattade meningar
och ambitioner inte ska paverka genomforandet eller resultatet av undersokningen. Jag har
dessutom stravat efter att vara dppen for nya idéer och forslag som forbattrat studien (Bryman &
Bell, 2017).

3.5.3 Overforbarhet

Jag har varit medveten om att det ar omojligt att generalisera nar urvalet &r sa begréansat, i detta fall
anstallda i en enda organisation. Det ar dessutom over lag svart for studier av denna natur att uppna

generaliserbara resultat och slutsatser. Darfor har valet medvetet varit att en uppna en hog intern
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validitet (Creswell och Miller, 2000). | detta sammanhang har detta inneburit att jag frdmst varit
intresserad av djup snarare &n bredd, vilket betyder att resultaten ar specifika for detta sammanhang
och kontext. Enligt Guba och Lincoln (1985) kan forskaren ¢ka sannolikheten for éverforbarhet
genom utforliga beskrivningar, som syftar till att ge lasare mojlighet att bedéma om studien gar att
tillampa pa andra fall. Jag har forsokt att vara transparant och tydlig med tillvadgagangsattet,

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

3.5.4 Palitlighet

For att sakerstalla studiens palitlighet har jag stravat efter att beskriva alla delar av studien pa ett
transparent och tydligt satt, sa att det finns en fullstindig redogorelse av alla steg i
forskningsprocessen. Detta ar enligt Guba och Lincoln (1985) ett viktigt kriterium for att dka
studiens palitlighet. Likasa framhaller forfattarna att det &r viktigt att en studie granskas av
exempelvis kollegor, for att bedoma studiens kvalitet.. Samtidigt har informanterna fatt ta del av
det empiriska underlaget, och darigenom kunnat andra eller fortydliga sina svar. Pa sa sétt har alla
delar av den foreliggande studien granskats av flera olika parter. Pa sd satt bedéms studiens

palitlighet, som hdg.

3.6 Etiska 6vervaganden

Det finns en hel del krav pa hur forskning bor genomféras som pa ett eller annat satt har en
implikation pa studiens kvalitet. En viktig aspekt handlar om att visa hansyn och respekt for
informanterna och védrna om deras integritet. Jag har i den foreliggande studien tagit hansyn till
Vetenskapsradets fyra forskningsetiska principer, namligen: informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Kraven ér till for att skydda informanterna och framja
att god forskningssed bibehalls. Under hela uppsatsarbetet har jag varnat om informanternas
integritet. Har kommer en redogorelse for hur jag i denna studie forholl mig till de fyra

forskningsetiska principerna:

- Informationskravet: Varje respondent fick i forvag nodvandig information om studien
genom mejlvaxling innan intervjun genomfordes. Informanterna fick ocksa veta att de kunde

avbryta sitt deltagande nar som helst.

- Samtyckeskravet: Respondenterna hoérde av sig frivilligt och gav sitt samtycke till
deltagande i tvd omgangar. Forst vid mejlvéaxlingen skriftligt och sedan vid muntligt vid

intervjutillfallet.



Konfidentialitetskravet: Jag har bade innan respondenternas deltagande forsékrat dem att
deras uppgifter och inspelade intervjuer skulle hanteras etiskt korrekt och endast inom ramen
for studien. Inspelningarna raderades efter transkribering och transkriberingarna raderas nér

uppsatsen blir godkénd.

Nyttjandekravet: Samtliga informanter har forsékrats att lamnade uppgifter endast anvands

for undersokningen i fraga.
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4. Empiri och analys

| det har avsnittet kommer det empiriska resultatet av redogdras och analyseras med hjalp av det
teoretiska ramverket. Empirin och analysen &r kategoriserade utifran teorierna, vilket i detta fall

innebér att kapitlet inleds med SDT och sedan tvafaktorteorin.

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 &r ett viktigt, intressant, roligt och spadnnande arbete. Svaren
kan kopplas till den hégsta autonoma motivationen inre motivation. Den h&r motivationsformen
kommer inifran individen och speglar personliga intressen, vérderingar och kéanslor (Deci & Ryan,
2008). Personer som drivs av inre motivation far ren gladje av aktiviteten och tycker att det ar kul.
De behover séllan externa regleringar eller externa atgarder for att genomfora en uppgift, aktivitet
eller handling. R10 berattar att arbetet som revisor ar valdigt roligt eftersom man som medarbetare
far komma in i organisationer pa alla nivaer. Dartill far man se och lara sig mycket och ta del av
intressanta tankar fran de manniskor man intervjuar. Respondenterna visar pa ett tydligt satt att de
upplever inre motivation. Detta stimmer Overens med SDT.. Personer som saknar motivation
skulle férmodligen inte ha uttryckt sig lika passionerat om sitt jobb. | stéllet hade sakert andra
externa faktorer spelat storre roll som lon, formaner eller status. Dessa raknas som externa
motivationsfaktorer enligt SDT. R10 uppvisar ett engagemang som kommer fran att hen genuint
tycker att arbetsuppgifterna ar roliga da hen far ldra sig nya saker. Nedanstaende citat visar hur
kopplingen till inre motivation enligt SDT beskrivs:

"Min framsta drivkraft var ju faktiskt att jag ville bort fran min tidigare arbetsplats och prova pd
nagot nytt. De var val sa att jag funderade pa vad jag skulle kunna gora, Jag hade inget
sjdlvklart, typ som ja de hdr vill jag halla pa med. De var mer...Det hdr dr nagot jag skulle
kunna gora som dr kul. Jag testar med det .

(R9)

“Alltsd, jag har jobbat med liknande fragor tidigare pa nationell niva sa jag tyckte att det skulle

vara kul att komma tillbaka till just dem har fragorna och sen sa tyckte jag att arbetsuppgifterna

31



l4t kul men det var inte sa att jag sokte mig till just det har yrket utan jag hittade liksom
jobbannonsen av en slump och ville arbeta med specifika fragor. Men da var det i form av
granskning och da tilltalades jag av det. Det gjorde jag. Och sen sa tycker jag att det har varit
jattekul och lara mig, men alltsa det har ju varit nytt for mig. Jag har aldrig jobbat med
granskning tidigare”.

(R6)

Ovanstaende visar hur respondenterna drivs av ett intresse och att viljan och intresset harstammar
fran individen. Yrken vars arbetsuppgifter inte upplevs som intressanta eller roliga for
medarbetarna kraver nagon form av kontrollerad extern motivation. Vid sadana tillfallen blir
genomforande av arbetsuppgifterna resultatet av medarbetarens uppfattning om vad deras arbete
leder till. Det kan handla om att de forvantar sig nagon form av beléning eller erkannande (Gagne
& Deci, 2005). Ett exempel pa den lagsta motivationsformen, amotivation, gick att utlasa intervju
med R2. Respondenten berattade att hen egentligen inte ville arbeta med revision utan hamnade
dar pa grund av att den tidigare arbetsplatsen lades ner. R2 berattade att hen aldrig funnit sig i
rollen som revisor och att det beror pa hens tidigare erfarenhet, samt hur hen &r som person. R2:s
visade en tydlig avsaknad av motivation. For att motivera personer med den har typen av

motivation behdvs nagon 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 &r ett kdnnetecken for den hogsta formen av extern motivation enligt SDT (Deci
& Ryan, 2008). Specifikt handlar detta om att individen integrerar och upplever igenkénning med
andra delar av sin identitet eller personliga véarderingar och intressen, det &r vad som kallas for den
inbyggda regleringen (Deci & Ryan, 2008). Det sistnamnda &r den starkaste formen av yttre
motivation. Den &r ocksa en autonom form av motivation. Ett typiskt exempel pa inbyggd reglering
gar att utldsa ur intervjun med R8. Respondenten berattar att hen alltid har haft ett hogt
samhallsengagemang och att arbetet med revision ar en av de absolut viktigaste funktionerna i det
demokratiska systemet. Att respondenten anser detta, visar pa att det finns en dverenstammelse
mellan arbetet som revisor och respondentens personliga varderingar och sjélvkansla. R8 av den
hogsta externa motivationsformen som bygger pa inbyggd reglering (Deci & Ryan, 2008). Likasa
gav R1 ett svar som gar att koppla till den inbyggda regleringen. Respondenten berattade att det
som fick hen att vilja arbeta med revision var for att respondenten anser att den demokratiska
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kontrollen utgdr en viktig grundpelare i demokratiska samhallen. Svaret antyder att respondenten
har en personlig vardering som éverensstammer med rollen och syftet med hens yrke. Trots att
respondentens svar ar en form av kontrollerad motivation, anses denna form vara den starkaste och
narmst inre motivation. Detta antyder att medarbetarna pa detta kontor i hdg grad motiverade och
engagerade i sitt arbete. Det som SDT ocksa slar fast ar att anstéllda bade kan vara inre motiverade
och yttre motiverade, det ena utesluter inte det andra. Det ar sannolikt att bade R2 och R8 drivs av
inre motivation, trots att deras svar inte pavisade just detta i den foreliggande studien. R10 &r ett
perfekt exempel pa detta da respondenten uppgav att hen tycker att verksamheten har en valdigt
viktig samhallsfunktion och att arbetet ar valdigt roligt. Respondenten uppgav ocksa att hen tycker
att rollen som revisor fyller en viéldigt viktig samhallsfunktion. R10 ar ett exempel pa en individ
som uppvisar olika former av motivation. Hen &r bade inre motiverad men anser samtidigt att yrket

fyller en viktig funktion som kanske &r kopplade till hens varderingar.

4.1.3. Kort- och langsiktig paverkan av distansarbete

Undersokningen belyste tva resultat som har att géra med respondenternas motivation och den
paverkan distansarbete har pa drivkraften kort- och langsiktigt. Det forsta resultatet har att gora
med 6vergangen till distansarbete som 10 av 11 respondenter ansag gick bra. Det fanns inget svar
som pekade pa att det uppstatt problem under den, for samtliga deltagare, nédvéandiga dvergangen.
Déremot visar empirin att det fanns olika utmaningar kopplat till en del triviala och naturliga saker.
Detta galler exempelvis anpassningen till den nya arbetssituationen och utmaningar med de
teknologiska verktygen. Utmaningar av den har karaktaren utgor inte enligt SDT nagra direkta hot
gentemot respondenternas motivation. Respondenterna hade dessutom full forstaelse av att
utmaningar av den har karaktaren horde till distansarbete. De hade full forstaelse for de utmaningar
som Overgangen innebar. Just denna aspekt, forstaelse, ar en viktig komponent i den inbyggda
regleringen som handlar om att medarbetare forstar vardet i en reglering som i detta fall handlar
om att arbetsgivaren behover stédlla om till ett digitalt hemarbete i syfte att minimera
smittspridningen. Denna reglering ar nagot som samtliga respondenter hade forstaelse for och
accepterade till fullo. R10 beréattade att 6vergangen gick valdigt bra och att den var smidig. Den
var inte dramatisk pd nagot satt, utan respondenten tyckte att de tekniska
kommunikationsverktygen inom organisationen var avgorande for att 6vergangen skulle ga bra.
De tekniska losningarna for distansarbete var dven nagot som organisationen lyckades att fa pa
plats ganska tidigt i omstallningen. Darfor ansag respondenten att sjalva évergangen inte var

sarskilt dramatisk. Aven R11 héll med om detta och gav foljande svar:
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”Jag hade ju arbetat pa distans sedan tidigare sa det var verkligen inte en markvéardig dvergang.
Ena dagen var vi pa kontoret och andra dagen hemma. Sa jag skulle séga att det var en smidig
och friktionsfri évergang.

(R11)

Undersokningens andra resultat hade att gora huruvida respondenterna kunde genomféra
majoriteten av sina respektive huvudsakliga arbetsuppgifter pa distans. Resultatet av studien visade
att majoriteten av respondenterna upplevde, vid intervjuns tillfalle, att de kunde genomféra
samtliga uppgifter hemifran. R1 upplevde att det inte var nagon skillnad rent jobbmassigt och att
uppdraget som revisor och arbetsuppgifterna var densamma oavsett var de jobbade. Aven R8 och

R11 upplevde detta och gav féljande svar som illustrerar detta:

”Absolut men det beror nog pa forutsattningarna som sagt och att man har en ordentlig
arbetsplats och att man har skarmar och all den utrustning som man behéver ”.
(R8)

”Ja men det kanner jag absolut. Jag har ju mitt kontor har hemma sa det gar valdigt bra att sitta
har ostort”.
(R11)
Tre psykologiska behov

For att medarbetarnas motivation ska bibehallas och frodas ar det viktigt att medarbetarna upplever
att de kan utfora sitt arbete i samma utstrackning hemma som pa kontoret. Sarskilt nar det galler
de hogsta formerna motivation da denna motivationsform &r ett resultat av respondenternas
personliga koppling till arbetet. Darfor & mojligheten att arbeta och bidra genom arbetet viktigt att
sakerstalla vid distansarbete. Om distansarbetet hade inverkat pa denna méjlighet hade det funnits
en viss risk kopplat till medarbetarnas langsiktiga motivation. Men eftersom majoriteten av
respondenterna upplevde att de kunde arbeta till fullo hemma, var detta inte en risk. Daremot fanns
det andra potentiella utmaningar som kan paverka medarbetarnas motivation langsiktigt.
Utmaningarna har att géra med de fundamentala psykologiska behoven som enligt Deci och Ryan
(2008) behover tillfredsstallas i syfte att na en sa god internaliseringsprocess som majligt. Detta
innebar att medarbetare som far samtliga psykologiska behov tillfredsstallda. Behoven avser

kompetens, samhorighet och sjalvstandighet (Gagne & Deci, 2005).
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1. Kompetens

Undersokningen visar att respondenterna dels har de ratta kompetenserna for att arbeta som
revisorer, dels far méjligheten att utoka kompetenser genom fortbildning. Kravet for att arbeta som
revisor dr att personen har en viss utbildning med ett visst antal hogskolepoang och fem ars
erfarenhet av revison. Pa grund av detta krav gar det att dra slutsatsen att respondenterna har de
ratta kompetenserna da samtliga intervjuade har samma roll och befattning. Respondenterna
berattade &ven att det finns olika krav for att bli certifierade som innebér ytterligare fortbildning —
utdver grundlaggande examen. Pa grund av detta gar det att dels dra slutsatsen att de besitter ratt
kompetens, dels att de genom jobbet har mojlighet till utveckling. Bégge dessa aspekter &r
grundldggande for det psykologiska behovet kompentens. Enligt Deci och Ryan (2008) stréavar
manniskor efter att bli kompetenta, och att bli integrerade med sin omgivning. Nar manniskan stalls
infor en utmaning satts fokus pa att 16sa problemet, samtidigt som man utvecklar nya fardigheter.
Det ar inte forran en utmaning ar avklarad som individen far en kansla av tillfredstallelse (Deci
och Ryan, 2008).

2. Autonomi

Undersokningen visade dven att respondenternas arbete, inom organisationen, mojliggér en hog
grad av autonomi, dvs sjalvstandighet. Respondenterna berattar att de sjalva far planera och
utforma sina uppdrag och att de sjalva bestimmer Over hur de lagger upp en vanlig arbetsdag.
Respondenternas svar illustrerar att det finns en hel del frihet inom deras verksamhet som inverkar
positivt pa det psykologiska behovet av autonomi. Informanterna har sjalva kontrollen 6ver vad de
ska gora och hur de ska gora det. En mycket viktig aspekt kopplat till SDT, enligt Deci och Ryan
(2008). R4 berattade att det som &r bra med hens arbete &r att de har ganska mycket eget ansvar
och de kan planera och ra éver sin egen tid. Detta stimmer dverens med SDT:s autonomifaktor
som handlar om mgjligheten till att vara med och paverka beslut samt den upplevda
sjalvstandigheten (Deci & Ryan, 2008). Aven R3 delade denna bild och berattade att hen har
granslos frinet nar hen jobbar hemifran. Kopplat till mojligheten paverka sa R3 att hen att det basta
med att arbeta med revision ar att man far mojligheten att paverka. Man nar ledningarna pa ett satt
som i forlangningen gynnar verksamheten genom de fel och brister som hen patalar om. Aven R7
tyckte att det basta med rollen som revisor ar att man skapar férandring i verksamheterna som

granskas.
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3. Tillhorighet

Till skillnad fran de forsta psykologiska behoven har studien belyst en utmaning med det tredje
psykologiska behovet, tillnorighet. Forekomsten av, eller bristen pa tillhorighet kan i ett langsiktigt
perspektiv paverka motivationen hos de anstallda eftersom det ar svart att skapa tillhorighet via det
digitala formatet. Respondenterna malar en enhetlig bild 6ver hur viktig relationerna med
kollegorna &r for var och en av dem. R5 berattade att relationerna med kollegorna har en stor
personlig betydelse. Dessa uppfyller, enligt R5, en viktig funktion i livet. Aven R3 beskriver att
relationerna med kollegorna betyder mycket och att hen och kollegorna pratar varje dag.
Respondenten berattar att de, som en del av arbetet, arbetar i projekt och da har de valdigt téta
kontakter. Enligt respondenten hade hen inte klarat arbetet utan kollegorna, utan samarbetet och
den stéttning de ger varandra i arbetet. Deci och Ryan (2008) forklarar att det psykologiska
behovet, tillhdrighet, bygger pa idén om att medarbetare behover uppleva kanslan av tillhérighet
genom sin relation till andra manniskor (Deci & Ryan, 2005; Gagne & Deci, 2005).
Undersokningen visar att tillhorigheten till deras kollegor &r en viktig komponent i deras arbete.

Aven R1 och RG6 illustrerar detta i féljande svar:

”Jo men den betyder jattemycket for mig. De &r ju en av de sakerna som jag gillar bast pa vart
jobb att vi har sa bra kollegor och att vi har en sddan bra och enkel arbetsrelation att man alltid
kan fraga om hjalp, alltid bolla saker, man far alltid mycket input och konstruktiv aterkoppling
ifran 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 sag den fragan. Jag tycker den &r svar, alltsa
for att ja vad ska man saga. Alltsa, det ar ju anda kollegorna och arbetsgruppen man har
enheten som tillsammans blir den organisationen man jobbar pa. Lokaler, kontor, osv ar ju bara
kring grejer sa att det ar ju anda kollegorna och liksom grupperna och gruppen. Man &r ju
tillsammans de som formar den har organisationen och liksom ger den pa nagot sétt sitt
utseende. Sa pa det sattet sa skulle jag saga att kollegorna betyder mycket ”.

(R6)

Den bild som respondenterna malar upp visar verkligen hur viktiga relationer mellan kollegor ér.
Studien visar ocksa att den sociala aspekten i respondenternas verksamhet ar viktig. Det gar sarskilt

att utldsa detta i intervjun med R6 som belyser att det & mé&nniskor som formar och ger
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organisationen sitt utseende. Darmed betonar respondenten betydelsen som kollegorna till skillnad
fran den betydelse som det fysiska kontoret har. Budskapet i respondent 6 svar ar att det ar
manniskorna som skapar mening och inte sjalva kontoret. Darfér visar undersokningens resultat
att en potentiell utmaning kan uppsta om distansarbetet hammar kollegornas relationer och band.
Respondenterna beskriver pa olika satt att det ar svart att halla kontakten hemifran med kollegor
som inte delar ens egna enhet, projekt eller arbetsuppgifter. De beskriver att de kan arbeta som
vanligt , som de gjorde innan omstallningen till distansarbete, men att det digitala formatet
paverkar relationerna. Detta beror pa att de inte ses da det inte finns ett konkret arbetsrelaterat
behov for detta mote. Kollegor som pa kontoret tog en lunch eller fika ihop, traffas numera aldrig
pa grund av det digitala formatet. Resultatet av detta ar att segregationen mellan de tva enheterna
paverkas indirekt. Nagot som ocksa gar att utlasa fran intervjuerna med respondenterna da 10 av
11 &r att gemenskapen pa kontoret hade paverkats till foljd av distansarbetet. Respondenterna ville
inte sdga hur positivt eller negativt detta var, men de var samstdmmiga om att gemenskapen hade
paverkats. Undersokningen visade dven att samtliga respondenter tyckte att det var svarare att halla
kontakten med kollegor som inte arbetar inom samma enhet eller team. Detta gar att utlasa bland

annat genom féljande svar:

”Jag tror att den har paverkats, dven om jag inte kan liksom saga hur. Jag har inget jattebra
exempel pa det men det &r en kénsla av att vissa av mina kollegor har jag knappt pratat med pa
tva ars tid”

(R8).

”Alltsd, jag kan inte sdga att jag har sett nagonting direkt men jag ar radd att det har paverkat
och tror inte man kan se det riktigt kanske férran man kommer tillbaka lite mer. Jo men det &r
klart att det paverkar till exempel att man har nya kollegor som man aldrig har tréaffat annat &n
pa teams och den har naturliga kontakten med gamla kollegor eftersom man inte fikar
tillsammans eller nagot sadant dar sa ja da har man ju tappat det ”
(R10)

“Samsta ar att man tappar kontakten med manga av de kollegor som man inte jobbar nara for de
man jobbar nara, de traffar man anda sa har over ett teams-méte...Men de har som man inte
jobbar med. Speciellt dom som arbetar pa andra enheten som man anda kékar lunch med eller
fikade med pa eftermiddagen eller sa déar liksom eller bara stéter pa vid kopiatorn. Dar kan det



ju ga manader utan att man har nagot med dem att géra och det &r ratt trakigt och det kan inte
vara sa bra for sammanhallningen i verksamheten tycker jag”
(R4)

Kanslan av tillhérighet och samhorighet ar nagot som ar grundlaggande for de flesta manniskor
(Deci & Ryan, 2008). Undersokningen visar att sammanhallningen mellan respondenterna
paverkades negativt till foljd av distansarbetet. Det finns som ett resultat av detta en potentiell
negativ paverkan pa internaliseringsprocessen. Enligt SDT kan en bristande kansla av tillhorighet
ha flera negativa effekter pa respondenternas motivation. Respondenterna beskriver att det ar svart
att halla kontakten via digitala plattformar. R5 beréttar att organisationen forsokte starka kontakten
mellan kollegor genom digitala fikastunder, men att det var séllan som nagon deltog pa dessa.
Respondenten tror att distansarbetet paverkar de nyanstallda mest eftersom de inte kunna skapa
nagra sociala band pa distans. Distansarbetet forsvarar denna process ytterligare enligt R8 och
forvarrar situationen med den upplevda bristen pa gemenskapen. R8 beréattade att hen personligen
hade forsokt ordna fikatider for hela kontoret men att dessa inte blir lyckade da fa eller inga deltar.
Respondentens slutsats har darfor blivit att verksamheten har blivit mer individualiserad.. R10

delar denna bild och berattar:

”Men det har motet med en kollega som man kanske inte har s& mycket direkta behov av att
ringa upp och diskutera nagonting med det. Det saknar man helt och da nar vi har fika och
kontorsmoten och sa dar pa teams alltsa jag tycker bara att det blir krystat .

(R10)

Sammanfattningsvis kan respondenternas motivation, langsiktigt, paverkas negativt till f6ljd av att
det psykologiska behovet tillhorighet inte tillfredsstalls av distansarbetet. | stéllet medfor
arbetsformatet problem som skapar utmaningar for gemenskapen pa kontoret, fér de sociala banden

och for personalens relationer.

Utmaningarna med att kunna tillfredsstélla det basala behovet av tillhdrighet kan darmed utgora
ett langsiktigt hinder. Hur detta spelar kan paverka motivationen kan dock diskuteras. Det som ar
tydligt i resultatet ar att majoriteten av respondenterna &r motiverade trots distansarbetet.
Langsiktiga problem som kan uppsta till foljd av otillfredsstallda behov, ar dels att motivationen
sjunker, dels att det blir svarare for respondenterna att identifiera sig med organisationens mal och
varderingar. Detta skulle kunna ha en negativ inverkan pa personalomséattningen. Darfér bor

organisationer som star infor liknade utmaningar fundera Gver vilka atgarder som bor inforlivas i
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syfte att stdrka gemenskapen. Respondenterna i denna studie visar att de fortfarande varderar
relationerna till arbetskamrater och kollegor och det gar att utlasa att de vill se en viss forandring.
Det finns darmed ett utrymme for chefer att ta kontrollen och géra nagot for att forstarka
gemenskapen. Detta skulle kunna géras genom bade digitala och med fysiska traffar. Det kan ocksa
vara sa att vissa organisationer inte lampar sig for distansarbete och da bor en analys genomforas
for att analysera huruvida man bor arbeta pa distans eller inte. Oavsett mojligheten att kunna
atgarda utmaningar visar respondenterna i den foreliggande studien att gemenskapen paverkades

negativt till foljd av hemarbete.

4.2 Tvafaktorteorin

4.2.1 Motivationsfaktorer
Prestation

Né&r medarbetare motiveras skapas en positiv kedjereaktion som leder till arbetstillfredsstallelse
och valmaende. Hela den har kedjereaktionen skapar bade kortsiktiga och langsiktiga fordelar
som kan leda till 6kad produktivitet, sunda arbetsrelationer och en lang personalomséttning
(Herzberg, 1987). Understkningen visar att majoriteten av respondenterna drivs av
motivationsfaktorn, prestation. Enligt Herzberg (1987) handlar prestation om att medarbetare
drivs av den tillfredsstéllelse som medarbetarna upplever vid sina egna prestationer, till exempel
om de slutfor en utmanande arbetsuppgift, eller 16ser ett svart problem. Den hér typen av
motivation &r bland de far faktorer som faktiskt leder till arbetstillfredsstéllelse och inre
motivation. Respondenterna beskriver pa olika satt hur de motiveras av deras respektive uppdrag,
av att gora skillnad och bidra genom att skapa ett mervérde fér andra. De drivs av att gora ett bra
jobb som bade de personligen, chefer eller mottagaren av resultatet ar ndjda med och har nytta
av. R4 beskriver att det som motiverar hen ar mojligheten att paverka, lyfta och forbattra saker i
olika verksamheter. Enligt Herzberg (1987) k&nnetecknas den har typen av drivkraft av inre

motivation, som handlar om resultatet av det arbete man genomfort.

Da respondenterna drivs av motivationsfaktorn prestation ar det svart att havda att det finns
utmaningar eller problem med motivationen eftersom samtliga respondenter upplever att de kan
utfora sjalva arbetet hemifran. Distansarbetet har visserligen medfort en viss anpassning som har
inneburit for tva respondenter att de inte kunnat skriva ut lika mycket papper som tidigare men
detta har enligt dem sjalva inte utgjort ett hinder for sjalva arbetet. Féljande svar illustrerar detta:
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“Ja men det kinner jag absolut. Jag har ju mitt kontor hdr hemma sad det gar vildigt bra att sitta

hdr ostort”

(R11)

Att respondenterna upplever att de i hog utstrackning kan genomfora sina arbetsuppgifter har en
direkt paverkan pa prestationen. Darfor kan deras enhetliga svar pa just den fragan indikera att det
inte finns problem med distansarbetet som kan inverka negativt pa den langsiktiga motivationen.
Ytterligare bevis pa detta gar att utlasa fran respondent 3 som menar att det ar i huvudsak hens
egen prestation som motiverar. Det innebér att distansarbetet har varken haft en negativ eller
positiv paverkan pa prestationen.

Detta bekréftas dven av respondent 8 som forklarade att motivationen kommer fran att arbetet som
hen utfér gor nytta och gor skillnad for andra Pa fragan om respondenten kunde bidra med nytta
via hemarbetet, svarade respondenten pa féljande sétt:

”Absolut eftersom vi ju har valdigt tydligt uppdrag och det gar ju utfora vart arbete vart vi an
sitter”
(R8)

Undersokningen visar att respondenterna ar motiverade, vilket stdammer éverens med Herzbergs
(1987) prestationsfaktor. Enligt detta paverkas motivation inte negativt av distansarbete. Orsaken
till denna slutsats grundar sig pa att samtliga respondenter uppger att distansarbetet pa det stora
hela fungerar bra. Nar medarbetarna blev tillfragade om tillfallen som de varit extra néjda med
nagon del av arbetet sa hanvisar 9 av 11 till aspekter som pa olika satt kan kopplas till
motivationsfaktorn prestation. Detta tydliggor och forstarker den roll prestation har pa
respondenternas motivation. Respondenterna svarade sa har nar de blev tillfragade om tillfallen

da de var extra ndjda med deras prestation:

“Ja, jag har gjort ndgra projektgranskningar eller storre fordjupningar ddr jag kdnner att det
har var svart komplext och jag har fatt till det till slut och jag har ocksa fatt berom eller positiv
feedback frdan mina chefer att...hdr har du gjort ett jdttebra jobb”.

(R4)
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”Det var en trevlig punkt ndr man hade gjort klart hela arsrevisionen nu och det kandes som en
harlig. Att gjort ett ars hjul pa sitt eget objekt. Det var valdigt kul och att presentera arbetet for
kontoret. Det var en trevlig slutpunkt pa ett helt ar .

(R11)

“Egentligen sa &r det, tycker jag, nar man nar man skickar i vag en projektrapport eller en
arsrapport. Det ar ju som sagt kulmen pa det man gor sa att for mig sker det i samband med
avrapportering ”.

(R3)

Alla dessa svar gar att koppla till Herzbergs (1987) prestationsfaktor som bygger pa forstaelsen att
manniskor motiveras av motivationsfaktorer och inte av hygienfaktorer. Exempel pa

motivationsfaktorer kan vara tillfallen da man slutfor en uppgift eller 16ser ett problem.

Bekraftelse

Till skillnad fran prestationsfaktorn handlar motivationsfaktorn bekraftelse om alla situationer dar
medarbetares handlingar uppmarksammas, berdms, ignoreras eller kritiseras. Bekraftelse kan
komma fran kunder, chefer eller kollegorna. | den féreliggande studien svarade 7 av 11 att det som
medfor gladje, nojdhet och motivation i arbetet ar nar nagot som av informanterna
uppmarksammas lite extra. Det kan ha att géra med att kollegor eller chefer berommer en vél
skriven rapport, ett val utfort arbete eller att nagon ger berém av allmant slag. Enligt Herzberg
(1987) leder alla former av erkdnnande av kollegor och chefer till motivation. Studiens resultat
visade att respondenterna kanner att de far berém och uppskattning i samband med olika
prestationer och héandelser under aret. R10 berattade att den storsta gladjen kommer oftast i
samband med att en rapport ar slutférd och den tas emot pa ett bra sétt av bade ledningen och
kunden. Att rapporten kommer till nytta helt enkelt. Aven R2 och R1 erbjod svar som gar att koppla

till Herzbergs motivationsfaktor, bekréaftelse, i foljande svar:

”Ja extra nojd det blir jag ju, det har hant kanske tva ganger och det ar nar jag har fatt feedback
fran faktagranskningen att den rapport jag skrivit har gjort nytta, eller att man beskrivit ett
problem pa ett bra satt .

(R2)
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“Det &r nog nar jag gjort en granskning dar jag kommit fram till ndgonting bra. Dar man har
lyckats satta fingret pa nagonting och dar man genom skarpa iakttagelser gjort en bra
bedémning. Man har lyft nagonting som verkligen ar ett problem och granskningen har landat
bra hos dom som ska ta emot den déar de forstar vad man menar. D& kénner jag mig nojd .
(R1)

Alla dessa svar matchar bekraftelsefaktorn som enligt Herzbergs (1987) kategoriserar som en
motivationsfaktor. Bekraftelsen grundar sig pa att medarbetarna far feedback fran en extern part
som drar nytta av deras arbete, att en part har anvandning for arbetet och/eller uppskattar den.
Medarbetarna beskriver pa olika sétt att deras arbete blir meningsfullt da mottagaren av detta arbete
visar uppskattning genom feedback pa sjéalva prestationen. Detta ar ocksa en faktor som enligt
Herzberg (1987) har en positiv inverkan pa medarbetares beteende, produktivitet,
arbetstillfredsstéllelse och slutligen inre motivation. En viktig komponent i motivationsfaktorn
bekraftelse ar mojligheten for feedback, nagot som pa detta kontor spelar en viktig roll kopplat till
varje medarbetares arbete. Enligt respondenterna ger bade chefer och kollegor sin input pa de texter
som de levererar, darmed far de den konstruktiva feedback som ar nodvandig for att formulera bra
texter. Samtliga respondenter anser att de far den feedback de behdver i samma utstrackning som
nar de ar pa kontoret. Feedbacken far de fran bade chefer och kollegor. Det som daremot skiljer
sig vid distansarbete ar en kvalitetsskillnad pa den feedbacken som erhalls. Respondent 1 forklarar

detta pa foljande sétt:

”Nar man var pa kontoret sa var det valdigt mycket som sas i korridoren nar man sprang pa
varandra och stamde av grejer i forbifarten och det tyckte jag var helt normalt nar vi var pa
kontoret. Men det var lite otydligt ibland om beslut och om man hade pratat klart eller inte. Nar
man sitter hemma blir det ju att man bokar ett méte i stallet. Man kanske bokar 10 minuter pa
teams men da ar det dom dar 10 och da ar man forberedd. Det lir liksom mycket tydligare och
skarpare beslut och aterkoppling pa distans an nar man ar pa kontor ”

(R1)

Respondenten anser att hemarbetet méjliggjort en tydligare feedback da det ar lattare att boka
moten med chefer och kollegor i syfte att diskutera ett amne eller en fraga. Respondent 4 delar inte
denna bild da hen anser att det &r svarare att fa en spontan kontakt med éverordnade chef.

Respondenten forklarar:
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”Nu kommer jag pa faktiskt en sak som fungerar sdmre nu ndr du frdagar om feedback. For att
nar vi satt pa kontoret, om man hade fragor till cheferna framfor allt den narmaste chefen kunde
man sticka in huvudet i deras kontor och fraga "Har du tid” ddr de svarade "A, jag kommer till

dig om en halvtimme” eller Javisst”. Har man fragor till chefen nu och ringer till henne eller

pd teams eller telefon sa svarar hon inte 19 av 20 gdanger”

(R4)

Respondentens svar beskriver svarigheterna i den spontana kontakten och inte om den generella
kontakten. Respondent 9 arbetar pa samma enhet och har samma chef som R4. Hen forklarar pa

foljande satt hur hen ser pa hur fragan om feedback och berém fran chefer fungerar pa distans:

"Ja det tycker jag. Det kinns som att min chef dr vildigt bra. Hen dr sd ldttillgdanglig och jag

har bara tidigare erfarenheter av daliga chefer, men jag tycker att hen ar valdigt bra som chef.

Hen lyssnar och forsoker hitta 16sningar om det &r problem och hen har liksom inga orimliga
forvintningar”

(R9)

Svaren visar pa att feedbacken mellan kollegor generellt funkar bra men i vissa enstaka fall
drabbats. Detta ar naturligtvis en fraga om anpassning men det kan sjélvklart utgora en risk om fler

an en upplever det som respondent 4 gor.

4.2.2 Kort- och langsiktig paverkan av distansarbete

Trots att det empiriska underlaget visar att medarbetarna frdmst motiveras av de
motivationsfaktorer som Herzberg (1987) benamner for prestation och bekréaftelse sa finns det
potentiella hinder som respondenterna pekar pa i relation till tva av dessa faktorer. En samre
motivation kan enligt Herzberg (1987) leda till ett flertal negativa konsekvenser for verksamheten.
Tillsammans med ouppfyllda hygienfaktorer kan en samre motivation leda till 1agre produktivitet,
hogre personalomsattning, samt till att medarbetarna mar daligt och har en samre attityd pa
arbetsplatsen. Totalt nio av 11 respondenter belyser olika aspekter av distansarbetet som potentiellt

kan ha en langsiktig negativ inverkan pa motivationsfaktorerna prestation. Dessa redovisas nedan.
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Kreativitet

Den forsta aspekten handlar om kreativitet, brainstorming mdéten och att har mojlighet att bolla
idéer och dar sadana moten har skett via digitala plattformen teams. Denna typ av moten &r
kopplade till motivationsfaktorn arbetet i sig som handlar om huruvida arbetet ar varierande,
utmanande och kreativt (Herzberg 1987). Enligt respondenterna har det varit mycket svart att
kreativa méten online med fler &n tva deltagare, bland annat eftersom det ar latt hant att kollegor
rakar prata i mun pa varandra. Respondenterna anser ocksa att de digitala verktygen inte fungerar
optimalt som i verkligheten. En respondent ansdg att whiteboard-funktionen” pa teams inte alls
fungerade som i verkligheten. Flera respondenter anser att resultatet av kreativa méten online inte
leder till samma typ av nytta, produktivitet och kreativitet som fysiska moten mojliggér. Det &r
som att det digitala formatet hammar den kreativa processen. Nagra av respondenter refererade till

detta pa foljande satt:

” Du vet det ar lattare att rita pa en whiteboard fysiskt nar man ar nagra stycken. Den har
whiteboard funktionen i teams dr lite... Den ersdtter absolut inte liksom ett brainstorming mote
liksom sa det ar val mer nar man kommer in i det har planeringsfas och brainstorming och
sadant som jag tycker att tillkortakommanden kommer om man inte traffas ”

(R3)

”Det kanns varken speciellt kul eller speciellt framgangsrikt nar man da bara sitter i Teams.
Man behover traffas for att man ska fa till kreativiteten ”
(R11)

... man inte lika kreativ kopplat till arbetet som att hitta olika risker. Att géra det ensam &r inte

riktigt samma sak”

(R2)

Eftersom det var svarare for medarbetare att diskutera pa ett effektivt satt gor att bade kreativiteten
och kvaliteten pa kreativa méten och deras resultat gar till viss del forlorad. Detta kan langsiktigt
leda till att det blir en forsamrad kvalitet pa kontorets samlade arbete och resultat. Detta kan i sin
tur inverka pa prestationsfaktorn for varje individuell person pa olika sétt. Respondenterna
beskriver ocksa att det finns tillkortakommanden med att ha vissa intervjuer digitalt eftersom man

missar en del information som man vanligtvis hade fatt naturligt vid fysiska méten. Pa fragan om
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vad som &r den storsta skillnaden mellan kontorsarbete och hemarbete svarade foljande respondent

pa foljande sétt.

”Den andra skillnaden ar, inte yrkesmassiga sa att saga, ar att man tappar en hel del nar man
pratar med folk via teams an nar man traffar dom fysiskt, sa att saga. Man tappar véldigt mycket
signaler som du inte ser. Nu ser du bara liksom ansiktet men man pratar ju med hela kroppen
holl jag pa att saga. D& missar man en hel del faktiskt det tycker jag har varit en stor nackdel ”
(RS)

Aven respondent 3 delar den hér bilden och forklarar att beroende pa vilken typ av granskning som
ska goras sa finns det aspekter som man missar genom digitala intervjuer. Respondenten syftar pa
ar att det finns nagonting som sitter i vaggarna”, dvs. kulturen som man som revisor behover
fanga upp men som man misslyckas med pa grund av det digitala formatet. Enligt respondenten
géller detta for vissa typer av granskningar. Informanten menar att fysiska méten faktiskt behovs
for att fa en ordentlig helhetshild av det som ska revideras. Att respondenterna forlorar en del
information kopplat till arbetet kan leda till samre arbetsresultat och att mojligheten att prestera pa
ett bra satt sd att dar mottagarna av resultatet ocksa drar nytta av det som presteras, forsvaras. Detta

kan slutligen ha en negativ inverkan pa den langsiktiga motivationen.

Information och kommunikation

Den andra aspekten som kan inverka pa medarbetares prestation till f6ljd av hemarbete handlar om
de kunskaper och erfarenheter, kopplat till arbetet, som kollegor delar pa kontoret under fikapauser,
luncher och under korta moten i korridorer och andra utrymmen pa arbetsplatsen. Alla dessa
slumpmassiga moten har ersatts med mycket striktare sétt att kommunicera som bygger pa att
medarbetarna behéver boka méten for bade smaprat som jobbsnack. Detta skapar en situation som
gor att manga fragor och information som kanske upplevs som trivial eller som medarbetarna hade

fatt i forbifarten forsvinner. Féljande svar illustrerar detta:

”Men om man jobbar pa kontoret sa snappar man ju upp hur andra arbetar och gor saker.
Speciellt om man ar ny. Man kan lyssna for man vet ju inte vad man ska fraga efter. Genom att
lyssna och hora sa snappar man ju upp saker som forbattrar ens egna arbete och det gar inte att
gora hemifran”’

(R2)
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“Men jag tanker ocksa att information som man inte férstar och efterfragar fran
kolleger...Sadant kunde man forut ibland snappa upp ndr man var pa kontoret for man over
horde att nagon pratade med ndgon annan om ngonting sa insdg man. Men det har ar ju jag
ocksd lite nytta av kunskap om...och sd lyssnade man lite till eller fragade om jag far blanda mig
in och sa dar. Den dimensionen, yrkesmassigt tappar vi ju nar vi jobbar hemma”.

(R4)

Utifran ovanstaende citat gar det att bekrafta att det finns en viss nackdel med det digitala formatet
som begréansar medarbetarnas mojlighet att fa information som de inte vet att de behdver eller som
pa nagot satt skulle ha forbattrat deras arbete. Hindret i detta fall kan vara att medarbetarnas
prestation riskerar att forsamras. Det gar pa sétt och vis redan i nulaget se spar av denna forsamring

genom det svar som respondent 7 erbjuder:

“Det har som jag varit inne pa att det blir det blir sémre resultat i alltsd materiellt substantiellt i
fragorna som vi skriver om tycker jag. Darfor att man inte kan bereda dom pa samma sétt i den
har gruppen, eller bolla eller s&”

(R7)

4.2.3 Hygienfaktorer — Yttre motivation
Arbetsmiljo

Enligt Herzberg (1987) handlar arbetsmiljo om de fysiska forhallandena som arbetsplatsen
erbjuder. Det handlar om god ergonomisk miljo, kontorets utformning, tillgang till utrustning och
den sociala miljon. Nar medarbetarna arbetar pa distans blir respondenternas arbetsmiljo deras
hem. Hemmet och hushallet ser olika ut och det finns olika forutsattningar som paverkar
hygienfaktorn arbetsmilj6. Denna faktor har tillsammans med de Gvriga hygienfaktorerna en
potentiell inverkan pa medarbetares missnoje. Uppfyllda hygienfaktorer leder som tidigare namnt
inte till nojdhet. Kopplat till arbetsmiljo visar studien att det finns ett antal bade positiva och
negativa faktorer som paverkar arbetsmiljon pa olika satt. De positiva faktorerna handlar i
huvudsak om att hemarbetet mojliggor hogre produktivitet da de kan sitta ostort och fokusera
eftersom varken kollegor eller annat distraherar pa samma satt som pa kontoret. Detta dr nagot
respondenterna uppskattar speciellt under stressiga tider med kommande deadlines. Respondent

10 ansdg att foljande var bland det basta med hemarbetet kopplat till arbetsro:
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”Jo, men det ar val just det att lite grann ha friheten att sitta lite som man sjalv vill och att det ju
faktiskt ger en lugnare arbetsro ocksa manga ganger. Om man behgver sitta och skriva eller
tanka eller nagonting sadant dar alltsa sa ar det definitivt lugnare sa det hemma”

(R10)

Respondenternas arbetsmiljo, under hemarbetet, & mindre stressfylld eftersom informanterna har
mojlighet att kombinera arbetet med spontana promenader och de slipper lagga tid pa att pendla
till arbetet och pa olika arbetsrelaterade drenden. Som exempelvis infor en intervju. Samtliga

respondenter vittnar ocksa om en utokad flexibilitet da de kan arbeta pa en tid som passar dem.

De negativa aspekterna kopplade till arbetsmiljon handlar om de férutsattningarna som finns i
respektive hushall. Forutsattningarna handlar om huruvida det finns utrymme for eget kontor eller
om det finns barn eller andra som pockar pa uppméarksamhet. Flera respondenter betonar att
hemarbetet endast fungerar om familjesituationen mojliggor det. Respondenterna i den
foreliggande studien sag till att de hade egna kontor dér de kunde sitta ostdrda under arbetstid.
Respondent 6 forklarade att hen har ett gasthus som fungerade som ett kontor under pandemin. N&r
respondenten gick till och fran huset var det som att hen gick till och fran kontoret. Denna
miniritual med att ga till och fran hemkontoret har enligt respondent 9 ocksa varit en del av

arbetsdagen. Respondent 9 beskriver sitt kontor pa foljande satt:

”De hdr dr min arbetsplats, mitt kontor i hemmet, liksom min lilla horna ddr jag har mitt
skrivbord och mina datorer och det &r har som jag sitter och jobbar och sen sa brukar jag ju
folja mitt barn, mitt minsta barn till skolan d& pa morgonen, sa da latsas jag att jag gar till
jobbet”

(R9)

Till skillnad fran respondent 6 och 9 har respondent 4 haft nagot annorlunda forutséttningar som
varit mindre optimala eftersom flera familjemedlemmar arbetade hemifran, samtidigt i samma rum.
Detta kunde orsaka utmaningar bade for arbetet och for privatlivet. Respondenten beskrev detta pa
féljande satt:

(”...Sen jobbar min fru hemma ocksa. Hon dr mer pd kontoret dn vad jag har varit och det kan
bli lite stokigt ibland. Att man gar liksom pa varandra eller ja, jag har en viktig intervju och hon

vill fixa med nagot som jag tycker stor eller tvartom. Och sen gar man och néter lite pa varandra
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om man ar liksom hemma 24 timmar flera dagar pa raken dar man inte traffar ndgon annan

mdnniska. Det var nog rdtt bra att vara pd kontoret ibland...”)

(4)

Respondenterna i detta avsnitt beskriver tva olika perspektiv pa de utmaningar som hemarbetet
gett upphov till. Det ar aven tydligt att respondenterna l6ser sina respektive utmaningar pa olika
satt beroende pa vilka forutsattningar som de har att forhalla sig till. Majoriteten av respondenterna
beskriver dock att dessa utmaningar gar att 16sa efterhand. Respondent 6 beskrev utmaningarna

med hemarbetet pa foljande sétt:

“Jag hade all utrustning jag behovde hemma. Jag hade utrymme hemma. Har man inte det da
tror jag utmaningarna var ganska jobbiga i borjan tills man liksom hittade nagon slags strategi

att hantera det ddar”

(R6)

Med de ratta forutsattningarna verkar det anda ga att 16sa utmaningarna pa tillfredstallande satt.
For de som inte hade de ratta forutsattningarna har det varit svart att hitta I6sningar pa ett flertal
utmaningar. Darfor &r det viktigt att vara medveten att hemarbete kanske inte passar alla. Det kan
ocksa innebéra att arbetsgivaren behdver ta till atgarder for att underlétta situationen for
medarbetare med samre forutsattningar. En annan negativ aspekt kopplat till arbetsmiljé handlar
om svarigheterna i att sarskilja mellan vad som ar arbetstid och inte, samt vad som &r okej att géra
under arbetstid. Att datorn star hemma innebar de facto att det gar att arbeta dygnet runt aret om.

Tva av respondenterna argumenterade att:

”...dr man hemma sd kanske det blir lite mer att man har ldttare att jobba 6ver eftersom det sa
tillgangligt med jobbet. Det &r da upp till en sjalva att liksom reglera det sa att saga sa det ar

vdldigt beroende pa hur man ser det”.

(R11)

”Men nackdelen ar att det blir ndstan som att man jobbar dagarna i &nda. Det finns som inget
slut liksom alltsd, 6vergangen mellan privat och arbetsliv. Datorn ar alltid framme och man &r
hela tiden uppkopplad. Man tittar pa mejlen i tid och otid vilket man kanske inte gjorde tidigare ”
(R5)
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Resultatet pekar pa att kanslan av att alltid vara uppkopplad kan vara nagot som respondenterna
sjalva behover hantera. Detta grundar sig inte i nagon forvantan fran arbetsgivaren. Detta skapar
ytterligare utmaningar som medarbetare och arbetsgivare behdver ha i atanke vid hemarbete. En
okad arbetsmangd kan leda till att medarbetarna blir missnéjda, vilket i sin tur kan paverka

hygienfaktorn arbetsmiljé negativt.

Relationer

Enligt Herzberg (1987) handlar faktorn relationer om alla typer av relationer, bade vanskapliga
och mer avoga. Det kan handla om huruvida man tycker om kollegor och kommer 6verens med
dem, samt hur samarbetet fungerar och om man ké&nner tillhérighet (Herzberg, 1987). Till skillnad
fran SDT ar hygienfaktorn relationer en extern motivationsfaktor. Gallande detta avviker Herzberg
(1987) fran SDT eftersom Herzberg inte tycker att detta ar lika viktigt och grundldggande. Studiens
resultat visar att samtliga respondenter har véldigt goda relationer med kollegor pa arbetsplatsen.
Studien visar att samtliga respondenter anser att relationerna med kollegorna &r viktiga och att de
bidrar till trivsel, gladje, arbetslust och motivation. Respondenternas samlade bild ar att de bade
varderar och uppskattatar varandra pa ett satt som gar att utlasa i varje intervju. Trots att Herzberg
(1987) menar att relationer enbart &r en hygienfaktor, ar relationer fortfarande viktiga for att
tillfredsstélla medarbetarna, for att minska risken for missndje och undvika att organisationen

paverkas negativt. Genom féljande respondenter gar det att utlasa relationernas betydelse:

”Jo men den betyder jattemycket for mig. De &r ju en av de sakerna som jag gillar bast pa vart
jobb att vi har sa bra kollegor och att vi har en sddan bra och enkel arbetsrelation att man alltid
kan fraga om hjalp, alltid bolla saker, man far alltid mycket input och konstruktiv aterkoppling
ifran alla och det betyder enormt mycket att man har folk som man kan ha intressanta
diskussioner med”

(R1)

“Ja men den betyder mycket. Vildigt mycket. Jag menar vissa pratar jag med ndstan, ja varje
vecka, en eller tva ganger det beror ju helt pa vilken typen av granskning. Vi jobbar ju ofta i
team sa att nar man gor ett projekt sa ar man ju tvd och da har man valdigt tata kontakter och da
kanske man hors pa teams varje dag och mejlar ett par ganger utéver det varje dag sa att det dar
gar liksom i vagor men alltsa man star sig sldtt utan sina medarbetare”.

(R3)
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”Ja, men den betyder faktiskt ganska mycket. Jag sag den fragan. Jag tycker den &r svar, alltsa
for att ja vad ska man saga. Alltsa, det ar ju anda kollegorna och arbetsgruppen man har
enheten som tillsammans blir den organisationen man jobbar pa. Lokaler, kontor, osv &r ju bara
kring grejer sa att det ar ju anda kollegorna och liksom grupperna och gruppen. Man &r ju
tillsammans de som formar den har organisationen och liksom ger den pa nagot satt sitt
utseende. Sa pa det sattet sa skulle jag saga att kollegorna betyder mycket .

(R6)

Kollegorna &r saledes viktiga for bade arbetsrelationerna och for den sociala dimensionen.
Kollegor hjalper varandra med konstruktiv feedback, utbyter erfarenheter och stottar varandra i det
dagliga arbetet. Arbetsgemenskapen forhojs genom kollegornas agerande och darfor ar
arbetsrelationerna extra viktiga enligt respondenterna men ocksa enligt Herzbergs tvafaktorteori
(1987).

Privatliv

Hygienfaktorn privatliv handlar om hur arbetet paverkar privatlivet (Herzberg, 1987). Eftersom
hemarbetet har inneburit att respondenterna har behovt arbeta hemifran, har samtliga deltagare
paverkats av omstallningen. Resultatet av undersékningen namner atta av 11 respondenter att det
trots omstallningen kan balansera privat- och arbetslivet. Att na en sadan balans och kunna skilja
mellan privat- och arbetsliv kraver stor disciplin. Respondenterna menar att de standigt behdver
paminna sig sjalva om att de faktiskt arbetar och hindrar sig sjalva fran att bli distraherade av andra
privata angeldgenheter. Respondenterna menar att de hela tiden behdver géra moraliska
bedémningar och gransdragningar mellan vad som far goras under arbetstid. Exempelvis beréttar
R7 att hen under pauserna passar pa att genomfora hushallsaktiviteter som att laga mat, tvatta eller
stdda. Saker som inte nddvandigtvis ar distraktioner, men som blir utférda under arbetstid. Ibland
kommer det enligt respondenterna andra, betydligt svarare gransdragningar som i nulaget ar svara
att gora. Trots detta, menar respondenterna att dessa “distraktioner” inte utgdr ett problem eftersom
liknade distraktioner kunde likaval ha forekommit pad kontoret, t. ex. nar kollegor fikar eller
smapratar. Undersokningen visar att livet pa distans medfor en hogre grad av flexibilitet. Denna
flexibilitet har kommit som ett resultat av distansarbetet. Respondenterna slipper pendla till och
fran jobbet eller i jobbsammanhang, aka pa kurser och konferenser. Privatlivet har som ett resultat
av detta paverkats positivt eftersom det ar lattare att fa ihop jobb och privatliv pa ett satt om tidigare
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inte var mojligt. De respondenter som har barn uppger att distansarbetet underlattar hamtning och
lamning av barn pa forskolan, fritids och skola. Darfor far de mer tid med familjen. Andra

respondenter lyfter att de upplever minskad stress och att sjukfranvaron har minskat under tiden.

Trots det positiva resultatet visar undersokningen att tre av 11 respondenter tycker att det ar svarare
att balansera privat- och arbetslivet. Detta beror, enligt dem, pa att det ar svart att dra en grans
mellan vad som &r arbetstid och vad som ar fritid. Distansarbetet suddar ut granser pa ett satt som
gor det svarare att koppla av och vérna om fritiden. Detta beror, enligt respondenterna, pa att de
upplever att de vid vissa tillfallen standigt behover vara tillgéangliga. Behovet att vara tillganglig
forstarks nar datorn alltid finns i narheten, hemma, och nar det gar att jobba nar som helst. R10
berattade att privatlivet har paverkats negativt eftersom det ar latt att ha datorn i gang hela dagen
och jobba till och fran, dven langt efter att arbetstiden tagit slut. Detta har paverkat R10 negativt
da hen kanner sig stressad och kan séllan koppla av. Trots detta lyfter R10 att det distansarbetet &r
positivt i den bemérkelsen att man har mer frihet och ett 6kat utrymme for att traffa familj och
vanner. Likasa anser R7 att granserna mellan privat- och arbetslivet suddades ut. Det ar lattare att
arbeta lite nar som helt under dygnet och pa grund av flexibiliteten sa finns det inga tydliga
gransdragningar mellan privatliv och arbete. R7 foredrar att ha en viss regelbundenhet i
arbetstiderna sa att det blir lattare att halla dessa tva faktorer isar.

Respondenternas svar ovan belyser den problematik som hemarbetet for med sig. Detta breddar
bilden av de utmaningar och problem som kan uppsta vid hemarbete, som i det langa loppet kan
ha en negativ paverkan pa om respondenterna ar nojda eller missnojda med sin situation. Detta
kan, enligt Herzberg (1987) generera en kedjereaktion som inverkar negativt pa respondenternas
prestation, valmaende och attityd. Konsekvenserna av detta ar nagot som varje chef bor vilja

undvika.

4.2.4 Kort- och langsiktig paverkan av distansarbete

Gemenskap och tillhdrighet

| foregaende avsnitt konstaterades att relationer mellan kollegor ar en nyckelfaktor for varje
organisation. Darfor kan en forsamrad kansla av gemenskap ha en negativ inverkan pa
hygienfaktorn relationer (Herzberg, 1987). Undersokningen visar att 10 av 11 respondenter anser

att gemenskapen har paverkats till foljd av distansarbetet. Respondenterna undvek att svara pa
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huruvida detta har varit positivt eller negativt. Det gar daremot att dra slutsatsen att gemenskapen
har paverkats negativt eftersom respondenterna beskriver att det &r svarare att halla kontakten med
majoriteten av kollegorna via det digitala formatet (om inte man delar arbetsuppgifter eller enhet).
De kollegor som arbetar pa andra enheter har knappt nagon kontakt med varandra och flera
respondenter beréttar att de inte har tréffat eller pratat med nyanstéllda om annat &n om arbetet.
Saledes framjas inte sociala relationer med nyanstallda. Vissa respondenter beréttar att de knappt
haft nagon kontakt med ett flertal kollegor pa over tva ar. Har foljer ett par svar som illustrerar

varfor det gar att dra slutsatsen att distansarbetet haft en negativ inverkan pa gemenskapen:

“Jag tror att den har paverkats, dven om jag inte kan liksom sdga hur. Jag har inget jdttebra
exempel pa det men det ar en kénsla av att vissa av mina kollegor har jag knappt pratat med pa 2
ars tid och aterigen det har att man maste aktivt soka kontakt och ringa upp och prata med
varandra kanske bilateralt ocksa for att fa lite mera information kring hur manniskan mar och
hur arbetet gar eller sd och det krdver mycket mera dn om man bara ses vid kaffemaskinen”
(R8)

Forutom att relationerna mellan kollegor fran olika enheter har forsamrats, finns det ytterligare en

negativ aspekt som paverkade respondenternas upplevelse av gemenskap i negativ riktning.
Respondenterna beréttar att de knappt har kontakt med kollegor som de inte delar arbetsuppgifter
med. Detta gor det svarare att halla kontakt med de som &r pa olika enheter, dels de har andra
arbetsuppgifter. Detta géller sérskilt om de inte redan hunnit bygga upp en relation fore
omstéllningen till distansarbete infordes. For nyanstallda innebar detta att de knappt har nagon
chans att bygga nya relationer. Respondenterna berattar att den har situationen leder till att det
férekommer olika relationsbaserade konstellationer eller grupperingar som innebar att den

generella gemenskapen pa kontoret forsamrats. Foljande 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 gangen hela kontoret har kontakt ar vi de stora
enhetsmotena men da pratar vi inte sarskilt mycket med varandra. Man sager ju inget till
varandra. Jag vet inte det kan ju ha blivit helt andra konstellationer beroende pa vilka som
jobbar ihop. Sammanhallningen borde ju minska nar man pratar och ses sa sallan. Det borde
paverka bade lojalitet och engagemang om man inte kanner sig efterfrdgad utan bara traffas en
gang i veckan”,

(R2)
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Aven R1 och R4 beskriver svarigheterna med att halla kontakten med kollegor p& annan enhet.

Genom foljande svar gar detta att utlosa:

“Alltsa det blir ju sa att dom man inte arbetare direkt med dom tréaffar man ju inte. Sa nar det
galler precis var enhet da har vi ganska mycket kontakt for man jobbar i olika projekt och
grupper sa dar. Daremot finns det personer pa den andra enheten som jag aldrig har traffat i
riktiga livet. Jag har bara sett dom i kontorsméten sen har vi aldrig haft nagon fysisk kontakt och
det ar lite markligt. Vi jobbar pa en sa pass liten arbetsplats men aldrig har traffats
(R1)

”...Ja, jag tror nog att om man ser pd kontoret som helhet och liksom kontakter éver
enhetsgranser och s, sa tror jag att den har forsdimrats till foljd av hemarbetet. Det tror jag...”
(R4)

Respondenternas svar beskriver svarigheterna som distansarbetet medfort. Dessa har att géra med
att relationerna och den sociala kontakten mellan kollegor forsvaras till foljd av hemarbetet och
det finns bade kort- och langsiktiga utmaningar for den upplevda gemenskapen. Trots detta, dr det
enligt Herzberg (1987) inte en utmaning som inverkar pd respondenternas inre motivation.
Utmaningen kan dock eskalera och paverka respondenternas framtida vilja att vara kvar inom
verksamheten. Detta beror pa att medarbetare som vantrivs, pa grund ouppfyllda hygienfaktorer,
letar sig hellre till andra organisationer dar hygienfaktorerna kan uppfyllas. Darfor bor arbetsgivare

vara mana om att hygienfaktorerna uppfylls och tillfredsstalls.

53



5.Diskussion

| detta kapitel diskuteras de viktigaste resultaten i forhallande till undersokningens
forskningsfragor. For att diskutera dessa pa ett tydligt och lattforstaeligt satt har diskussionen
delats upp i tre huvudomraden, motivationsfaktorer, fér- och nackdelar med distansarbete och

kort- och langsiktig paverkan av distansarbete.

5.1 Motivationsfaktorer

Syftet med studien var dels att skapa forstaelse om det som motiverar anstallda som arbetar
hemifran, dels att identifiera kort- och langsiktiga effekter av distansarbete pa medarbetarnas
motivation. Studien visar att respondenternas motivation 6verensstdimmer med de hdgsta
motivationsformerna. Utifran SDT (makroperspektivet) gar respondenternas svar i linje med
teorins grundlaggande kunskaper om bade inre och yttre motivation. Specifikt handlar det om att
respondenterna frivilligt engagerar sig i arbetsuppgifter och aktiviteter som de personligen tycker
ar intressanta eller roliga. Detta i kombination med att det finns en viss integration mellan

respondenternas personliga varderingar och arbetet som revisor (Deci & Ryan, 2008).

De respondenter vars svar inte gick i linje med den autonoma inre motivationen gav i stéllet svar
som gar att koppla till den hogsta formen av kontrollerad yttre motivation och som bygger pa
inbyggd reglering. Denna motivationsform ar den allra starkaste formen av den kontrollerade
motivationen och som ligger ndrmast den inre motivationen. Inbyggd reglering handlar om att det
finns en dverenstammelse mellan sjalva yrkesrollen och individen, kopplat till mal, varderingar
och regleringar. Respondenter vars motivation karakteriserades av just denna motivationsform gav
svar som beskrev att rollen som revisor och de varderingar, normer och mal som yrket medfor &r
nagot som dverensstammer med deras egna privata varderingar, asikter och tankar. De identifierar
sig med rollen som revisor och allt som det innebér att vara revisor. Denna identifiering, som
paminner om den autonoma motivationen, skapar en starkare vilja att genomfora de uppgifter och
aktiviteter som yrket kraver. Denna motivationform beskrivs av Deci och Ryan (2008) pa foljande
sétt: Anta att i rollen som revisor finns en uppsattning av arbetsuppgifter. Vissa av dessa upplevs
som intressanta och roliga medan andra helt ointressanta. Det sistndmnda kan exemplifieras genom
att kollegor hjélps at med stadningen pa kontoret. Nar medarbetares motivation karakteriseras som
inbyggd reglering forstar individen syftet med de mindre intressanta uppgifterna eftersom de &r en

del av det som &r intressant. Darfor kommer utforandet av dessa ske trots att de ar ointressanta.
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Att respondenterna uppvisar, enligt SDT, de hdgsta formerna av motivation ar foga forvanande
eftersom en utmarkande faktor fér motivation &r utbildning. Eftersom yrket som revisor kraver en
del utbildning &r det troligt att personer som utbildat sig till revisor har gjort detta av den enkla
anledningen att de &r personligen intresserade av yrket. Langre utbildningar kréver dven ett hogre
personligt engagemang som innebér att personen i fraga behdver lagga ner en mangd tid i syfte att
slutfora utbildningen i fraga. Nagot som bor medfora att personer som soker sig till rollen som
revisor i denna studie &r att informanterna har ett personligt intresse yrket och for att de anser att
yrket &r viktigt och relevant utifran ett samhéallsperspektiv. Yrken som inte kraver utbildning kan
sOkas 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 begransas nagot bland yrken som kraver langre
utbildningar och eller langre erfarenhet. Resultatet visar att det inte fanns nagot alls i
respondenternas svar som indikerade pa en avsaknad av motivation eller pa férekomsten av en av
de svagare motivationsformerna. Motivation k&nnetecknas som tidigare ndmnts, av en kraft som
leder till arbetsrelaterade beteenden vars kraft varierar i form, riktning, intensitet och varaktighet
(Pinder 1998). Manniskor som inte & motiverade pa djupet kommer att fa svarare att utfora
handlingar som kraver engagemang och hart arbete. Darmed blir den kraft som genereras inte

langvarig eller intensiv.

Nar det i stallet galler Herzbergs tvafaktorteori (mikroperspektivet) visar studien att det som
motiverar respondenterna ar prestation och bekraftelse (Herzberg, 1987). | detalj handlar detta
forst och framst om att respondenterna drivs av att andra an de sjalva drar nytta av deras arbete,
eller av att de kan bidra med nagon form av positiv input som underléttar arbetet for de som
granskas (Herzberg, 1987). Som tidigare ndmnts handlar respondenternas arbete om att granska
verksamheter utifran en rad olika perspektiv. Det ar just nar en granskning har blivit anvandbar for
de som granskas som respondenterna i denna studie blir motiverade. Detta &r, enligt
tvafaktorteorin, ett typiskt karaktarsdrag for motivationsfaktorn prestation. Kopplat till bekraftelse
visar empirin att respondenterna dven motiveras av att mottagaren av en granskning anser att
resultatet ar bra, relevant och att det hjalper dem i sitt fortsatta arbete. Bekraftelsen som
respondenterna talar om grundar sig pa att de far feedback fran en extern part som drar nytta av
deras arbete, har anvandning for resultatet eller uppskattar det pa nagot satt (Herzberg, 1987).
Medarbetarna beskriver pa olika satt att deras arbete upplevs som meningsfullt da mottagaren av
deras resultat visar uppskattning genom feedback pa sjdlva prestationen. Att respondenterna

motiveras av just motivationsfaktorer och inte av hygienfaktorer ar ett positivt resultat som innebar
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att respondenterna i den foreliggande studien visar pa den starkaste formen av motivation enligt
tvafaktorteorin. Denna motivationsform ar den som leder till de positiva utfallen i form av okad
produktivitet, lagre personalomséttning och en god hélsa och valmaende (Herzberg, 1987). Det ar

sadant som varje arbetsgivare bor strava efter at sina medarbetare.

Att respondenterna i den foreliggande studien uppvisar de hogsta formerna av motivation (inre
motivation) kan bero pa flera saker. En anledning, som tidigare namndes ar att personer som
utbildar sig soker yrken dar deras kunskaper och fardigheter eftertraktas blir anstallda pa grund av
att de &r kvalificerade. Detta leder till att individer med de rétta kompetenserna som faktiskt vill
arbeta 1 dessa organisationer anstélls. Personer som inte &r lika kvalificerade eller “rétta” for rollen
anstalls inte. Detta bor leda till att sannolikheten for att personer som bade vill och kan arbeta med
dessa yrken och roller anstalls. Detta kan forklara den hoga motivationen. Detta gar aven i linje
med Herzbergs tvafaktorteori. Foreliggande studie overensstammer med tvafaktorteorin och
bekraftar att inre motivation framst kommer ur motivationsfaktorer (i studiens fall prestation,
bekréaftelse) och inte ur hygienfaktorer. Darfor spelar utbildning och yrkesroll en stor del i

medarbetares motivation.

5.2 For- och nackdelar med distansarbete

Det finns ett flertal resultat som denna studie har kunnat belysa i relation till respondenterna och
fragan om distansarbete. Resultaten kan kopplas till med Herzbergs (1987) hygienfaktorer. Pa
grund av just detta kan de foljande hygienfaktorerna anses representera fordelarna och nackdelarna
med distansarbete i foreliggande studie. Hygienfaktorer handlar om sadant som kan leda till
missndje om de inte uppfylls. Hygienfaktorer férekommer pa organisationsniva och omfattar allt
utdver medarbetarens direkta arbete (Herzberg 1987). Dessa ar bundna till behovssystemet som
handlar om att undvika smarta och obehag och kopplar an till manniskans djuriska natur. Dessa
anses vara yttre motivationsfaktorer (Herzberg, Mausner & Snyderman, 2007). Hygienfaktorer
skapar inte motivation, utan det ar avsaknaden av dem som skapar missndje bland medarbetarna
(Herzberg, 1987). De faktorer som studien kunnat belysa som pa olika sétt paverkats genom

distansarbetet &r arbetsmiljo, relationer och privatlivet.

Kopplat till arbetsmiljo beskriver respondenterna att distansarbetet har mdojliggjort hogre
produktivitet eftersom de kan sitta ostort hemma och att kontorets distraktioner forsvinner vid

distansarbete. Att fa sitta ostort uppskattas sarskilt av respondenterna under arbetsintensiva
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perioder nér deadlines narmar sig. Respondenterna beskriver &ven att det & mindre stressfyllt att
arbeta hemifran eftersom de slipper pendla till och fran jobbet . De har mojlighet att fylla ut
pendlingstiden med andra halsofrdmjande aktiviteter som att ta en promenad eller trana. |
respondenternas arbete ingar en hog grad av sjalvstandighet som genom distansarbetet har utokats
och medfort mer flexibilitet och resurseffektivitet. Dels pa grund av att de kan ldgga upp
arbetsdagen precis som de vill, dels eftersom de slipper pendla i arbetsrelaterade uppdrag. Nagot
som de frekvent behdvde gora innan pandemin nar intervjuer kunde ske pa olika platser.
Nackdelarna med distansarbetet har enligt respondenterna att géra med hushallets forutsattningar
I storlek, antal rum, eller antalet medboende. De respondenter som har haft ”goda” forutséttningar
menar att de utformat ett kontor i hemmet, vilket medfort att de har kunnat arbeta ostért. Samtliga
respondenter som ansag att de hade goda forutsattningar betonade att distansarbetet endast fungerar
beroende pa hur familjesituationen sdg ut. Problem som respondenter med mindre bra
forutsattningar kunde belysa hade att géra med att de vid olika tillféallen upplevde utrymmeskrockar
med medboende som ocksa arbetade pa distans.

Oavsett forutsattningar visar respondenterna i foreliggande studie att de inte har haft nagra storre
problem kopplat till faktorn arbetsmiljo. Alla problem som distansarbetet utmynnade i gick att I6sa
efter hand och mycket av detta handlade om att anpassa sig till de nya villkoren som distansarbetet
medfdrde. Trots detta var det flera som betonade att distansarbete inte passar for vem som helst.
Darfor bor forutsattningarna for ett hemarbete vara goda innan medarbetare valjer att arbeta
hemifran. Detta argument starks ytterligare nu nar kontoret spelar en mindre roll i arbetslivet och
arbetsgivare i hogre grad mojliggor distansarbete (Egan, 2021; Gray 2021; Forbes, 2021).

Nar det géller hygienfaktorn, relationer, visar studien att samtliga respondenter anser att deras
kollegor spelar en viktig roll i deras arbete. Detta eftersom respondenterna fyller bade
arbetsmassiga och sociala funktioner. Varje enhet bestar av en grupp manniskor som bade stottar
och samarbetar med varandra i olika projekt vilket innebér daglig kontakt och kommunikation.
Detta leder till att kontoret i grund och botten bestar av en tat och sammansvetsad grupp av
individer. Distansarbetet har, enligt respondenterna, paverkat gemenskapen negativt. Detta beror
pa att respondenterna endast haller kontakt med de individer som de delar arbetsuppgifter eller
projekt med. Med andra ord, paverkas den sociala kontakten mellan kontorets kollegor negativt.
Distansarbetets negativa inverkan pa relationerna visar sig framst mellan kollegor pa de tva olika
enheterna som de sédllan samarbetar med. Resultatet &r att flera kollegor aldrig har traffats eller

pratats vid. Att relationerna pa kontoret forsamrats pa grund av distansarbetet kan enligt Herzberg
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(1987) innebara att ett missndje skapas. Ett sadant missndje kan utgéra ett problem for
organisationen da ouppfyllda hygienfaktorer kan leda till en osund arbetssituation. Eftersom
majoriteten av respondenterna anser att relationer till kollegor ar en séa viktig komponent i arbetet

blir denna hygienfaktor extra viktig for arbetsgivare att ha i beaktande.

Den sista hygienfaktorn, privatlivet, har att gora med de faktorer som gjort att arbetet paverkat
privatlivet. Eftersom hemarbetet har inneburit att arbetet flyttade in i medarbetarnas hem har
samtliga medarbetares liv paverkats pa olika satt. Majoriteten av respondenterna menar att
privatlivet paverkades positivt till foljd av omstallningen till distansarbete. Detta beror pa att
respondenterna slipper pendla vilket leder till att de kan lagga den tiden pa annat. For de som har
barn har det inneburit att de har kunnat folja barnen till och fran skolan och dven vara dar for barnen

efter skolan. Denna majlighet har forts fram av alla respondenter med barn.

Trots att respondenterna for det mesta anser att privatlivet har paverkats positivt, uppger en del att
det forekommer ett par svarigheter. Dessa handlar om svarigheterna i att sarkoppla privat- och
arbetsliv, tillganglighets forvantningar samt vad som ar okej att gora under arbetstid. Nagot som
gett upphov till ett flertal problem och moraliska dilemman. Problemen som respondenterna
beskriver har att gora med faktumet att distansarbetet gor att det alltid finns en mgjlighet att arbeta
24/7. Detta forsvarade mojligheten att lamna ifran arbetet och en kansla av att arbetet aldrig tar slut
skapades bland dessa respondenter. Alla dessa faktorer kan enligt Herzberg (1987) kan skapa ett
missndje kan det &ven leda till andra storre problem i form av en serie potentiella negativa effekter
och konsekvenser pa halsa, engagemang och avsikt att lamna organisationen (Knardahl &
Christensen, 2022). Trots att forvantningarna pa att vara tillganglig namndes i undersékningen,
har detta inte varit ett stérre problem bland respondenterna. De har med tiden kunnat anpassa sig
till dessa och I6st problemen var och en pa sitt satt. Manga av respondenterna uppgav att de
organiserade tillfalliga kontor som de kunde ldmna efter arbetspasset. Hemmets forutséattningar har

darfor i detta fall ocksa varit en viktig komponent.

5.3 Kort- och langsiktig paverkan av distansarbete

Att respondenternas motivation grundar sig pa inre motivation ar i hdg grad positivt. Trots detta
visar studien att det finns ett flertal potentiella hinder och utmaningar for den langsiktiga
arbetsmotivationen som distansarbetet har medfort. Dessa hinder ar indirekt kopplade till

medarbetarnas motivation eftersom studien samtidigt har visat att medarbetarna for tillfallet
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besitter bland de hogsta formerna av inre och yttre motivation. Nagot som tidigare namnts gick att

bekrafta via bade SDT och tvafaktorteorin.

De hinder och utmaningar som gar att identifiera via SDT har framst att gora med
internaliseringsprocessen. Detta bestar av att de tre psykologiska behoven kompetens, samhorighet
och autonomi. De sistnamnda behdver uppfyllas eftersom de mdojliggér de absolut starkaste
formerna av motivation kan uppnas och att en reglering blir internaliserad dvs en del av individen
(Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005). Utan att dessa tre behov uppfylls forsdmras
forutsattningarna for att individen ska kunna uppleva de hogsta formerna av motivation eller att en
reglering ska kunna bli accepterad av individen. Utifran empirin gar det att belysa ett
problemomrade som genom ett langsiktigt perspektiv kan utgdra ett hinder for respondenternas
fortsatta arbetsmotivation. Problemet har specifikt att géra med det psykologiska behovet av
tillhérighet som bygger pa idén om att medarbetare behéver uppleva en kénsla av tillhorighet,
genom goda relationer till andra ménniskor(Deci & Ryan, 2008; Gagne & Deci, 2005). Empirin
visar att distansarbetet forsvarade for kollegor att halla den sociala kontakten och att
kommunikationen mellan kollegor begransas till samarbeten. Detta medfor att relationen mellan
kollegor som inte delar arbetsuppgifter forsamras eftersom kontakten med kollegor utanfor det
egna teamet ar obefintlig. |1 stéallet haller kollegor som delar enhet, arbetsuppgifter och projekt
kontakten. Detta har resulterat i att flera pa kontoret inte har traffat nyanstallda som anstallts under
pandemins gang. Respondenterna i denna studie &r 6verens om att gemenskapen har paverkats till
foljd av distansarbetet. Denna paverkan ar enligt respondenterna varken negativ eller positiv men
enligt SDT &r den framst negativ. Detta eftersom kéanslan av tillhérighet och gemenskap utgor en
sa viktig del i internaliseringsprocessen. Nar medarbetare inte kanner att samtliga tre behov ar
tillfredsstallda skapas en situation dar det blir svarare att uppratthalla motivation. Respondenterna
I6per en storre risk att forlora sin motivation langsiktigt om de inte far sina grundlaggande behov
tillfredsstéllda. Nar medarbetare ar omotiverade leder detta till forsamrad produktivitet, fler slutar
och manniskors halsa och véalmaende riskerar att paverkas negativt (Herzberg, Mausner &
Snyderman 2007). Darfor finns det en poéng i att pa forhand forsoka forhindra den negativa spiral

som distansarbetet riskerar att medfora kopplat till medarbetares motivation.

De hinder och utmaningarna som gar att utlasa via tvafaktorteorin har att gora de faktorer med
distansarbetet som langsiktigt kan hamma medarbetarnas motivation. Eftersom det empiriska
underlaget visar pa att det som medarbetarna motiveras av framst handlar om Herzbergs (1987)

motivationsfaktorer prestation och bekraftelse sa finns det potentiella hinder som analysen av det
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empiriska underlaget pekar pa. De hinder som &r direkt kopplade till prestationsfaktorn och indirekt
kopplat till bekraftelsefaktorn bestar av de aspekter som hemarbetet medfér. Empirin visar att
distansarbetet paverkar kreativiteten negativt. Det handlar om sadant som gors bast pa kontoret, t.
ex. vid brainstorming, eller moten vars syfte &r att utbyta idéer, diskutera och analysera olika
aspekter av arbetet tillsammans med kollegor. Detta har enligt intervjuer med respondenterna varit
betydligt svarare genom digitalt distansarbete eftersom kollegor pratar i mun pa varandra och
eftersom de tekniska losningarna i Whiteboardfunktionen fungerar samre digitalt. Detta har enligt
flera respondenter lett till en kvalitativ forsamring av kontorets huvudsakliga arbete eftersom de
kreativa moétena inte leder till samma resultat som tidigare. Detta kan i sin tur séatta k&ppar i hjulet
for med medarbetarnas individuella prestationer och ha en negativ inverkan pa motivationen. En

orsak &r att respondenternas motivation kommer ur deras prestation.

Den andra aspekten som kan inverka pa medarbetares prestation till foljd av hemarbete handlar
om de kunskaper och erfarenheter som kollegor delar pa kontoret under fikapauser, luncher och i
korridorerna. Dessa slumpmassiga moten har ersatts med ett mycket striktare och formellt
kommunikationsformat som innebar att respondenterna behover boka méten for bade smaprat och
jobbsnack. Det leder till en situation dar manga fragor som kanske upplevs som triviala eller som
medarbetarna hade fatt “av bara farten” pa kontoret, forsvinner. Resultatet ar att kollegor delar
information i lagre utstrackning och att en hel del nyttig information gar forlorad. Det digitala
formatet riskerar att leda till att medarbetare undviker att stalla fragor, att be om hjélp eller om
fortydliganden eftersom det krévs en formell bokning. Allt detta sammantaget riskerar att leda till
att kvaliteten pa respondenternas arbete forsamras men ocksa att prestationsnivan sjunker och att

motivationen forsamras.

Bada dessa langsiktiga hinder i form av forsamrad kreativitet och minskad kunskapsdelning kan
ha en negativ inverkan pa respondenternas motivation som i sin tur paverkar bekraftelsefaktorn.
Detta eftersom bekréaftelsen dr beroende av en god prestationen. Dessa hanger samman pa ett

ganska tydligt satt som innebér att om den ena paverkas sa paverkas den andre.
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6. Slutsatser

| detta kapitel kommer studiens forskningsfragor att besvaras. Darefter fors en diskussion kring

studiens begrasningar och forslag pa framtida forskning.

Syftet men denna studie var att undersoka arbetsmotivation bland medarbetare som tillsammans
med sin organisation stallt om till digitalt hemarbete under pandemin. Dértill var det studiens avsikt
att aven undersoka hur distansarbetet har medarbetares motivation pa kort- och lang sik. Studiens
fragor var: ’Vad motiverar medarbetare som arbetar hemifran?”, samt ”Hur paverkas medarbetares

arbetsmotivation, av distansarbete, pa kort- och langt sikt?”.

Resultatet av studien visar, genom bade SDT och tvafaktorteorin, att det som motiverar
respondenterna i den foreliggande studien bygger pa de hogsta formerna av inre motivation.
Utifran SDT grundas denna motivation pa respondenternas frivilliga och inneboende intresse for
sjalva yrket. De sOkte sig helt enkelt till yrket for att de tyckte att det verkade roligt och for att
respondenternas personliga varderingar Overensstammer med yrkesrollen. Bagge dessa aspekter
handlar, enligt SDT om de hogsta formerna av inre och yttre motivation. Pa grund av detta hade
den digitala omstallningen ingen paverkan pa respondenternas motivation. Framst for att den

digitala omstéllningen inte &ndrade sjdlva arbetet utan bara var arbetet utfordes.

Nar det i stallet galler tvafaktorteorin visar det sig att medarbetarna far sin motivation fran
motivationsfaktorerna prestation och bekréftelse. Resultatet visar att dven dessa faktorer grundar
sig pa sadant som inte har med den direkta digitala omstallningen att gora. Detta innebar att
arbetsgivare som lyckas gora en framgangsrik digital omstallning, som majliggor att arbetet fortgar
har hogre chans till att uppratthalla bibehalla medarbetarnas motivation. Detta beror pa att
motivationen grundas pa mojligheten att utfora arbetet och inte pa platsverksamhetens geografiska

plats.

Utifran undersokningens resultat gar det att rekommendera hemarbete till manniskor som drivs av
ovan namnda motivationsfaktorer Resultatet visar ocksa att distansarbete passar samre for
medarbetare vars motivation inte grundar sig pa de hogsta formerna av motivation. En viktig
anledning dr att distansarbetet inte bidrar till arbetssituationer dar motivation kan skapas naturligt.
Det sistnamnda innebar en utmaning for bade anstallda och arbetsgivare eftersom brist pa

motivation leder till hogre personalomsattning (Herzberg, Mausner & Snyderman 2007).
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Undersokningen har &ven, tack vare SDT och tvafaktorteorin, kunnat identifiera en rad hinder och
utmaningar kopplade till medarbetares langsiktiga arbetsmotivation. Enligt SDT baseras hinder
och utmaningar pa att distansarbete misslyckas med att tillfredsstélla de tre psykologiska behoven
kompetens, tillhorighet och sjélvstandighet. Detta galler sarskilt behovet tillhdrighet som pa grund
av distansarbetet paverkas negativt av att medarbetare tappar eller riskerar att tappa kontakten med
varandra och att gemenskapen pa arbetsplatsen forsamrats. Detta kan hindra medarbetarnas
langsiktiga motivation. Med stod av tvafaktorteorin ar det mojligt att identifiera potentiella hinder
for kreativitet och kunskapsdelning. En effekt av minskad kreativitet och sémre mojlighet att dela
kunskap &r att medarbetarnas mojlighet att prestera och darmed gora ett bra arbete paverkas i
negativ riktning. Eftersom medarbetarna drivs av sjalva prestationen och av den bekraftelse som

ett utfort arbete generar kan distansarbete utgora ett hinder och hdmma en hogre motivation.

En ytterligare slutsats som kan kopplas till Herzbergs tvafaktorteori var olika for- och nackdelar
med distansarbete. Undersokningen visade att fordelarna var pa olika satt kopplade till
hygienfaktorerna, arbetsmiljo och privatlivet. Dessa hade med att respondenterna upplevde mindre
stress nar de arbetade hemifran, de kunde vara mer produktiva, men ocksa vara mer flexibla nar de
slapp att pendla till arbetet. Nackdelarna hade framst med hygienfaktorn, relationer. Studien visade
att relationerna mellan kollegorna hade forsamrats nar de tappade kontakten med manga av sina

kollegor. En ytterligare bidragande faktor var att det digitala formatet bidrog till att skapa missnoje.

6.1 Studiens bidrag och vidare forskning

Nu nér distansarbete blir allt vanligare och fler organisationer stéller om till ett digitalt
distansarbete kommer behovet av ékad kunskap om detta att 6ka framover. Detta & nagot som
staller krav pa att forskare bidrar med forskning som pa basta méjliga satt stttar en positiv fortsatt
digital omstéllning till distansarbete, som gynnar saval medarbetare som arbetsgivare. Studien
bidrar till en okad forstaelse Over utmaningar men ocksa fordelar med distansarbete och
medarbetares motivation. Studien visar bade hur de hogsta formerna av motivation uppstar, och
hur dessa kan komma att paverkas av distansarbete pa kort och lang sikt. Darutdver har den
foreliggande studien testat befintlig teori, inom motivation, under de exceptionella forhallanden
som radde under pandemin. Med andra ord har befintlig teori anvénts i ljuset av nagot nytt och
aktuellt. Studien har saledes visat och bekraftat hur tidigare kunskap och teorier fungerar i en studie

som skett under extraordinara forhallanden, som den digitala omstallningen under pandemin varit.
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Pandemin bidrog till en férédndrad arbetssituation foér organisationer 6ver hela vérlden.
Omfattningen av denna forandring ar mycket stérre an nadgon trodde initialt. Det finns dock
fortfarande ett behov av att studera fragan om hur distansarbete paverkar arbetsmotivation, sarskilt
pa langre sikt. Denna studie genomfordes under en tid som, i hog grad, praglades av Covid-19
pandemin. Under kaotiska och extraordindra forhallanden intervjuades anstallda som plétsligt
tvingades stalla om till distansarbete. Den sociala situationen har varit valdigt annorlunda och langt
ifran det normala for samtliga informanter. Det vore intressant att bygga vidare pa den hér studien
nar pandemin nu ar Over, och ett nytt normalt har infunnit sig dér arbetsgivare och arbetstagare har
landat i en ny verklighet och dar manga numera organiserar verksamheten utifran hybrida
kontorsldsningar. Detta vore dven intressant da studien visade att det finns manga positiva
kortsiktiga effekter av webbaserat distansarbete, medan negativa effekter kan kommat att visa sig
langt senare. En ytterligare viktig aspekt ar att medarbetarnas allmanna sociala situation har
paverkats av pandemin, dvs. medarbetarnas sociala kontakter har, under studiens gang, begréansats
bade i privatlivet och arbetslivet. Att studera hur distansarbete paverkar arbetsmotivationen under
mer normala omstandigheter, da medarbetarna inte paverkas av den social isolering som pandemin
tvingade fram vore saledes extra viktigt. erfarenheterna fran pandemin ligger nara i tid, vilket ger
upphov till en unik mojlighet att forska vidare. Det & mojligt till betydelsefulla nya insikter och

bidrag till motivationsforskningen.
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Bilagor

Bilaga 1-Intervjuguide

Distansarbetets inverkan pa motivation

Respondentens bakgrund

Hur lange har du arbetet pa den hér organisationen?
Kan du beratta om din roll och det ansvar du har?
Vad fick dig att vilja arbeta med revison?

Vad skulle du sdga ar det bésta/sdémsta med att arbeta med revision?

Distansarbete

Hur lange har du arbetat pa distans?

Kan du beratta hur 6vergangen till distansarbete har gatt till?

Vad &r din syn pa att arbeta hemifran?

Vad &r den storsta skillnaden mellan att arbeta hemifran jamfort pa kontoret?

Vad tycker du ar det basta/samsta med att arbete pa distans?

Kanner du att du kan utféra dina arbetsuppgifter till fullo pa distans jamfort med pa plats?
Har du haft majlighet att paverka arbetsdagens upplagg vid 6vergang till distansarbete?
Om ja, isafall hur

Hur har feedback fran dina kollegor och chefer fungerat under distansarbetet? Upplever du
att det har forandrats under distansarbetet eller &r det samma?

Har du fatt nagra nya lardomar kopplat till distansarbete?

Gar det att balansera privatliv och arbetsliv battre/samre vid distans? Vad tror du att det

beror pa?

Motivation

Vad motiverar dig i ditt arbete? Hur har distansarbetet paverkat denna aspekt?
Vad drar ner pa din motivation? Har du nagot exempel? Hur har distansarbetet paverkat

denna aspekt?
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Kan du berétta nar du blev extra ndjd med ditt arbete? Vilken effekt gav detta och vilka
kanslor upplevde du? Hur har distansarbetet paverkat denna aspekt?

Kan du beratta nar du blev missnojd med ditt arbete? Vilken effekt gav detta och vilka
kanslor upplevde du? Hur har distansarbetet paverkat denna aspekt?

Hur ser du pa trygghet i arbetet, anstallningen, din roll i organisationen? Har den paverkats
under tiden du arbetat pa distans?

Vad betyder din relation med 6vriga kollegor for dig?

Hur upplever du att distansarbetet paverkat gemenskapen/sammanhallningen mellan
kollegor?

Far du feedback och berdm for ditt arbete av din chef? Har distansarbete haft en inverkan
pa denna del?

Hur ser du pa majligheter for utmaning och utveckling under tiden som du arbetat pa
distans?

Hur har din arbetsgivare stéttat dig under tiden du arbetat pa distans? Har stodet varit
tillrackligt?

Hur ndjd &r du med din arbetssituation idag kopplat till distansarbete?
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