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Abstract

During a time of physical restrictions, a lot of people have been forced to work from home, also
known as teleworking. A Sifo survey conducted in 2020 shows that 96% of Sweden’s
teleworkers want to continue working from home, even after the Covid-19 pandemic.
Therefore, understanding how their motivation has been affected by teleworking is important
to employers and managers that will have to organize a working environment to foster
motivation among their employees. Therefore, the purpose of this study is to investigate how
individuals from the same work group, after the first year of the pandemic, perceive that their
motivation has been affected by teleworking. The research questions are: “In what way has
teleworking affected individuals’ motivation?” and “Which factors should be taken into
consideration when continuing teleworking after the pandemic?”. Six semi-Structured
interviews were conducted, and the results show that the majority of the informants’ motivation
had not been affected by teleworking, although there were more advantages than disadvantages
to teleworking; This was due to the great significance of the disadvantage of not being able to
meet your colleagues in real life. For the future after the pandemic, a combination of working
partly from home and partly from the office was preferred, as a way to receive all the advantages

of teleworking, while also satisfying their social needs.

Nyckelord: Motivation, Distansarbete, Maslows behovshierarki, Herzbergs tvafaktorteori for
motivation, Case Study, Covid-19
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1. Inledning

Lite mer &n ett ar har passerat nu med pandemi och restriktioner. Detta har lett till att manga
yrken har behovt flytta sin verksamhet till distansarbete och medarbetare har fatt borja jobba
hemifran. Att jobba hemifran &r nagot som bade Folkhadlsomyndigheten och den svenska
regeringen har uppmanat till (Andersson, 2020; Folkh&lsomyndigheten, 2021). Enligt en Sifo-
undersokning ¢kade andelen som jobbade hemifran under varen 2020 fran 15 procent till 57
procent (Schau, 2020). Nu bérjar det dessutom komma undersokningar som visar att manga vill
fortsdtta jobba heltid eller deltid hemifran (Hammarfeldt, 2021; Lundmark, 2020). I en
enkatstudie med mer &n 1 000 medarbetare i hela Sverige som deltagande visar 96 procent att

de vill fortsatta att arbeta mer eller mindre pa distans aven efter pandemin (Lundmark, 2020).

Enligt samma Sifo-undersékning upplever “68 procent av distansarbetarna att de har en god
balans mellan arbete och fritid och 64 procent att de kan koppla av nér de &r lediga. Drygt en
tredjedel uppger att de & mer ndjda med sin arbetssituation under coronakrisen jamfort med
tidigare” (Nordlund, 2020). Samtidigt, enligt en studie av Unionen, kanner 59 procent av
personer som jobbar hemifran att deras arbetsmiljo har blivit sémre sedan de borjade jobba
hemifran (Schau, 2020). | en artikel av DN fran maj 2020 namner forfattarna att fler vill jobba
hemifran, men enligt psykologen Siri Helle &r det viktigt att halla en grans i hemmet mellan
vad som ar arbete och vad som ér fritid (DN, 2020). | en annan studie, gjord av den amerikanska
ekonomiprofessorn Nicholas Bloom, studerades 1 000 personer pa ett stort kinesiskt foretag dar
de anstéllda fick jobba hemifran vare sig de ville det eller inte. Resultatet av studien visar att
de som jobbade hemifran var 13 procent mer produktiva &n dem som fortsatte att arbeta pa
kontoret (Pierrou, 2020). Nar foretagen marker hur mer produktivt det &r att lata sina anstallda

att arbeta hemifran, kommer de da verkligen se till individernas personliga basta?

Motivation ar nagot som ar viktigt for individer (Blomberg, 2019) och det &r darfor viktigt att
se till sa att dven de som jobbar pa distans kanner motivation till sitt arbete. Av den anledningen
ligger fokus pa motivation och distansarbete i min studie. En del tidigare forskning om
motivation har genomférts med utgangspunkt i Maslows behovshierarki och Herzbergs
tvafaktorteori (Frankd & Dull, 2020). Enligt min vetskap finns dessutom fa artiklar och studier
som har undersokt hur distansarbete under Covid-pandemin har paverkat motivationen. Av den

anledningen undersoker alltsd denna studie hur distansarbetares motivation har paverkats av att



jobba pa distans pa grund av covid-19-pandemin, med utgangspunkt fran en kombination av

Maslows och Herzbergs teorier.

1.1 Syfte
Syftet med studien ar att undersoka hur individer fran samma arbetsgrupp efter forsta aret med

pandemin uppfattar att deras motivation har paverkats av att arbeta hemifran pa distans.

1.2 Fragestéllningar
o Pavilket satt har distansarbete paverkat individernas motivation?

o Vilka faktorer bor tas i beaktande vid fortsatt distansarbete efter pandemin?

For att fa en forstaelse for distansarbete i relation till motivation har jag sokt efter tidigare
studier med liknande syfte och fragestallningar som jag har valt att studera. | denna process
framkom det att de flesta artiklarna handlade om studerande pa distans samt om Gvergangen
fran traditionell undervisning till distansundervisning under Covid-19, exempelvis Salta,
Paschalidou, Tsetseri & Koulougliotis (2021). Andra artiklar handlade aven om hur studenter
uppfattar studerandet pa distans och hur larande pa distans kan forbéattras. Darutéver handlade
nagra fa artiklar om olika foretags omstallning fran fysiska kontorsjobb till att jobba pa distans
hemifran och hur distansarbetet paverkas av de anstélldas motivation. Med detta att bedoma
finns det inte lika manga tidigare studier inom arbete pa distans under Covid-pandemin, vilket

min studie handlar om.

Med tanke pa foretag och organisationers vilja att ha mer distansarbete dven efter pandemin
(Hammarfeldt, 2021; Lundmark, 2020) &r det viktigt att personer k&nner motivation till att
arbete pa distans da motivation &r nagot viktigt for manniskan (Blomberg, 2019). Med
forstaelse for hur individers motivation paverkas under distansarbete kan denna studie darmed
bidra med goda insikter om olika faktorer fér hur motivation kan skapas infor framtida
distansarbete efter pandemin. Utan denna forstaelse riskerar foretag och organisationer att sina

anstallda upplever minskad motivation som kan missgynna organisationen.



2. Bakgrund

| detta avsnitt presenteras information om vad Covid-19 och motivation ar for begrepp. Tidigare

forskning som relaterar till dessa begrepp kommer ocksa att redovisas.

2.1 Covid-19 och dess paverkan pa arbete
I och med att Covid-19 smittar genom nérhet har restriktioner skapats for att hindra skapande

av stora folksamlingar och bland annat har bade Folkhalsomyndigheten och regeringen
uppmanat de som kan jobba hemifran att gora det for att minska smittspridningen (Andersson,
2020; Folkhalsomyndigheten, 2021).

”En infektionssjukdom som orsakas av ett virus. De flesta blir inte svart sjuka, men
en del behdver vard pa sjukhus. Covid-19 smittar framfor allt nar nagon som har
sjukdomen hostar eller nyser. Droppar med viruset kan da fardas genom luften och

na en person i narheten. Oftast handlar det om nagon eller nagra meters avstand”’
- Ljungstrém, 2021, 1177

Regeringen gav till exempel uppdraget till de svenska myndigheterna, redan 22 december 2020,
att “vidta ytterligare atgarder for att s& manga som mojligt av de anstéllda skulle kunna arbeta
hemifran”, just for att minska smittspridningen av covid-19. Den 12 maj 2021 forlangdes
uppdraget fram till den 15 september 2021 da arbetsplatserna uppfattas som en framtradande
orsak till smittspridning. (Suni, 2021)

2.2 Motivation
Det ar viktigt att kdnna motivation for alla pa en arbetsplats. Motivation genererar bttre,

effektivare och ett mer lonsamt arbete, vilket &r bra for organisationen. Darutéver ger
motivation ocksa en gladje och kansla av lycka till individen (Blomberg, 2019). Att kanna
motivation kan paverka en till att engagera sig mer och darmed ta mer eget initiativ till att d&ven
lara sig nya saker inom det man jobbar med, vilket ar en positiv pafoljd. Enligt Mankin (2009)
kan motivationen till att l1&ra sig nya saker ge flera positiva reaktioner som exempelvis béttre
livskvalitet och béttre sjalvfortroende. Att forsoka fa sina medarbetare mer motiverade har dven
en etisk anledning bakom sig. Att lyssna och bry sig om sina medarbetare kan ge dem en kénsla
av motivation, en kanske egentligen sjalvklarhet pa grund av att man av etiska skal alltid bor
strava efter att sina medarbetare ska ma sa bra som majligt pa sin arbetsplats
(Akademikerforbundet SSR, 2015).



For att kunna kanna motivation krévs enligt forskaren J. Richard Hackman sex olika
forutsdttningar och dessa ar:

o Arbetet ska krdva olika kunskaper och fardigheter.

e Man ska kunna gora arbetet fran borjan till slut for att fa helhetssyn.

e Arbetet ska ha betydelse for andra.

e Man ska kunna planera och besluta hur arbetet ska utforas.

e Man ska se tydliga resultat av det man gor.

e Man ska vara tillfredsstalld med organisationen och foretagets vérderingar.
(L66w, 2009)

Ar 1928 gjordes forskning pé the Hawthorne Works of the Western Electric Company i USA.
Denna forskning kom att kallas for ”The Hawthorne Effect” och visade att det inte bara var
ekonomiska incitament som gav medarbetare motivation utan aven arbetsmiljon och sociala
relationer (Bratton & Gold, 2017). En kansla av att det arbete man lagger ner betyder nagot var
den stora insikten fran den studien och det startade en rorelse vid namn “human relations
movement”. Med nya sitt att motivera sina medarbetare kar dven valmaende och effektiviteten
hos dem, vilket gynnar bade individen och organisationen. Under Taylorismen trodde man att
pengar var den storsta faktorn till motivation, men numera ar det tydligt att det finns mer &n det

som motiverar medarbetare (Blomberg, 2019).

2.2.1 Intern och Extern motivation

Enligt Blomberg (2019) 4r motivation i grunden uppbyggd péa en dualism, det vill séga ett
endimensionellt tema; Den ena polen (intern) bestar av ndgot slags ideal omfattande ékta, inre,
genuina, fria, hogre ménskliga forhallningssitt, beteenden och ledarstilar och den andra (extern)
polen bestar av mer rationella, yttre, kontrollerade och ldgre minskliga dito. I motivationens

fall handlar dess dualism om intern eller extern motivation (Blomberg, 2019).

Minniskan anses i grunden besta av interna motivationer och har ett behov av att vara aktiv,
nyfiken och lekfull, oberoende av eventuella yttre beloningar (Blomberg, 2019). Intern
motivation anses déarfor vara den primédra och mest grundliggande motivationsformen.
Individen vill ldra sig att klara av saker och gora det utan yttre hjélp. Denna interna motivation
kan dock storas av olika externa forhallanden. Vissa externa beloningar fungerar positivt pa

intern motivation medan vissa fungerar negativt eller inte alls.



Enligt Bratton och Gold (2017) visar studier att ekonomisk beloning endast ger en extern
motivation snarare én en intern. Med detta ger ekonomiska beloningar inte en lika genuin och
stark motivation som den interna motivationen. Materiella beloningar i form av bonusar eller
andra prestationsfokuserade beloningar minskar den interna motivationen och blir i stillet till
en extern motivation, medan materiella beloningar i form av exempelvis manadslon som inte
ar inriktad till en specifik prestation vare sig Okar eller minskar den interna motivationen.
Samtidigt kan extern motivation i form av lagom utmanande uppgifter (det vill sdga uppgifter
som &r svara men gar att klara av) ihop med berém faktiskt 6ka den interna motivationen.

(Blomberg, 2019)

2.3 Tidigare forskning

Under denna rubrik redovisas artiklar och tidigare forskning som tillsammans med teorierna

legat till grund for denna studie.

2.3.1 Metoder for att bibehalla motivation under covid-19

I tidigare forskning pd motivation hittade jag studier som handlade om hur de hanterat den
rddande pandemin och hur sjdlvmotivation kan uppritthallas under dessa utmanande tider.
Dessutom gick nagra studier in pa en specifik teori kallad Self-determination theory (SDT).
SDT-modellen &r en teori som passar bra till att undersoka individers olika nivaer av motivation
och med det framst arbetsmotivation. En artikel (Tanpipat, Lim & Deng, 2021) handlade om
implementering av arbetspolicies i distansarbete pa ett foretag. Foretaget skulle jobba pé distans
hemifran och for det behdvde policies skapas for hur det skulle genomforas och skotas pa ett
bra sitt. Studien syftade till att undersoka effekterna av organisationsnormer pa fjarrarbete, pa
fjarrarbetets produktivitet och organisatoriska engagemang bland thaildndska anstillda. Med
organisationsnorm menas de delade védrderingar och beteendena bland organisationens
medlemmar f6r att uppna ett gemensamt mal, till exempel hur tekniken anvénds for att
mdjliggora kontinuerligt samarbete och kommunikation inom organisationen. Forskarna gjorde
en online-enkdt som 414 thaildndska anstéllda pa olika foretagskontor svarade pa. Resultaten
indikerade att organisationsnorm har en betydande effekt pa upplevd produktivitet och
organisatoriskt engagemang, samtidigt som det upprétthaller efterfragan pa arbete. Dessutom
kan anstdlldas arbetsmotivation bibehélla anstilldas engagemang for organisationen i ett
avldgset arbetssammanhang (Tanpipat, Lim & Deng, 2021). Fran denna artikel fick jag veta hur

viktigt organisationsnormen dr for de anstilldas motivation. Det dr dédrfor viktigt att i min studie



ha i1 beaktande att organisationens sitt att genomfora flytten fran fysiskt kontorsarbete till

distansarbete hemifran kan ha en stor paverkan pa informanternas kénsla av motivation.

I Whitfield et al. (2020) valde de att utga ifran Self-determination Theory for att hitta faktorer
eller praktiska strategier och idéer som kan bibehdlla och maximera intern motivation, specifikt
i tider med stora fordndringar som covid-pandemin, vilket relaterar till min studie. En av
faktorerna som forfattarna namner som positivt for bibehallandet av motivationen &r att vara en
del av ett ndtverk med likasinnade, entusiastiska och stottande personer (exempelvis kollegor).
Forfattarna menar dven att en 6kad teknisk kompetens kan mojliggora att nya nétverk kan
bildas, bdde mer lokala och mer utspridda, vilket i sin tur leder till ytterligare mojligheter for

individer att fa motivation fran andra personer.

2.3.2 Paverkan pa arbetarens motivation och valbefinnande av att arbeta hemifran
Utover Whitfield et al. (2020) anvidnder manga andra studier sig av teorimodellen SDT (Self-
determination Theory), till exempel for att studera olika motivationsprofiler bland individer

eller arbetares kanslor till motivation. (Howard et al. 2016; Van den Broeck et al. 2012).

I en studie av Song & Gao (2018) undersokte forskarna ifall distansarbete hemifran ger de
anstéllda mer stress d4n om de jobbar pé kontor. Resultatet visade att anstillda kéinde mer stress
ndr de jobbade hemifran. En positiv paverkan av att jobba hemifran var enligt de anstéllda att
de kdnde sig mindre trotta pd vardagarna. Forskarna som utférde denna studie anvénde sig data
fran enkiter (American Time Use Survey). I enkéterna fick respondenterna betygsitta sin lycka,
smarta, ledsenhet, stress och trotthet 1 samband med att arbeta hemifran, samt att utvardera hur
meningsfull de kédnde att aktiviteten var. Denna data menade forskarna skulle visa pa
respondenternas subjektiva vilbefinnande. Aven om denna studie handlade om vilbefinnande
och vad det innebir tillsammans med distansarbete, inriktar sig min studie mer specifikt pa

distansarbete och hur det paverkar arbetares motivation.

I en annan studie av Schade, Digutsch, Kleinsorge & Fan (2021) undersoktes hur vél tyska
anstillda arbetade och hur de kidnde infor den nya situationen att jobba hemifran pa grund av
covid-19 under en lédngre period. Studien gjordes under maj 2020 vid den forsta vagen av covid-
19 i1 Tyskland. Forskarna foreslog att kontroll 6ver hur och nir arbetaren utférde sina
arbetsuppgifter som ett sitt for att 6ka motivation och vélbefinnande. Déarutover kom forskarna

fram till att det inte enbart dr regelbunden interaktion med kollegor som spelar roll for den



upplevda kénslan att arbeta hemifran, utan att kollegorna bara finns tillgéngliga att ge stod nér
det behovs. Av den anledning menade forskarna att man vid distansarbete borde skapa en

infrastruktur eller ett klimat som uppmuntrar stottande interaktioner mellan de anstéllda.

Att studier rorande distansarbete hemifran gjorts innan den radande Covid-pandemin kan vi se
fran Huddon & Lewis (1994) dar de menar att idén om att kunna arbeta pa distans funnits sedan

1980-talet. Med det har Covid-pandemin troligtvis accelererat den processen ytterligare.

2.3.3 Kontorets paverkan pa motivation

Tidigare forskning visar att kontoret kan ha en stor paverkan pa individers effektivitet i arbetet,
dar aspekter som ljudniva, temperatur och ljusséttning har viktiga roller. Forskningen tyder pa
att ju tystare och ljusare kontoret &r, desto béattre anser anstéllda att arbetsmiljon ar for effektivt
arbete (Frankd & Dull, 2020). | en studie undersokte Frankd & Dull (2020) vilken roll den
fysiska miljon kan ha for att arbetare ska uppleva att de arbetar i en utmarkt arbetsmiljo. I en
online-enkat samlade forskarna in data fran 509 arbetare fran 13 olika organisationer som
jobbade i 6ppna kontorsmiljoer och dessa fick alla ange tre kriterier for vad de ansag utgora en
utmarkt arbetsmiljo. Forskarna kom fram till att kontorsarbetarna upplevde att den fysiska
miljon spelade minst lika stor roll som den sociala miljon i deras arbete. Efter analys och
kodning kunde forskarna presentera de mest vanliga aspekterna for en utmarkt arbetsmiljo, dar
topp fem forklarade kontoret som ljust (128 respondenter), rent/stadat (93 respondenter),
ergonomiskt (75 respondenter), tyst (69 respondenter) och Ilamplig temperatur (66
respondenter). Med detta argumenterade forskarna for att den fysiska miljén och det som
omringar arbetaren kan paverka individens humor, halsa och valbefinnande - och darmed ocksa

arbetarens motivation.



3. Teorl

| detta avsnitt presenteras tva teoretiska modeller som berdr begreppet motivation. Dessa tva/tre
teorier aterkommer i analysdelen av studien dar de analyseras ihop med datan fran intervjuerna

och resultatet.

3.1 Maslows behovshierarki
Enligt L66w (2009) & Abraham Maslow kanske den mest kanda forskaren inom motivation

och han har format en teori om behovshierarki. Teorin utgar fran tanken av en trappa som bestar
av fem steg - varje steg bestar av ett behov som méanniskor behover tillfredsstélla for att uppna
motivation. Man borjar med forsta steget (behovet) och nér det ar tillfredsstallt stravar
manniskan for att uppna nasta steg och sa vidare, vilket leder till en kansla av motivation. For
att kunna na den hdgsta nivan av motivation kravs det att manniskan tillfredsstéller alla fem
steg, menar Maslow. | nedanstaende tabell (Tabell 1) presenteras de olika stegen i Maslows

behovshierarki.

Tabell 1. Maslows Behovshierarki

Steg 1: Grundlaggande fysiska behov syre, vatten, mat, med mera

Steg 2: Trygghetsbehov/kontrollbehov | tak 6ver huvudet, kroppslig sékerhet,

anstallningstrygghet, med mera

Steg 3: Sociala behov vanskap, familjeband, intimitet

Steg 4: Egenbehov (behov av sjalvuppskattning, sjalvfortroende,

Lo T L e g D uppskattning av andra med mera

Steg 5: Sjalvforverkligande moralitet, kreativitet, férdomsfrihet, med

mera

(L66w, 2009; Blomberg, 2019)

3.2 Herzbergs tvafaktorteori for motivation
Herzbergs tvafaktorteori for motivation ar en teori som ar specifikt utvecklad for att analysera

hur man bast motiverar anstallda pa en arbetsplats. Herzberg delar in manniskors behov i tva
huvudgrupper, Hygienfaktorer och Motivatorer (Egidius, 2021). Hygienfaktorerna handlar om
individens externa aspekter av arbetet, medan motivatorerna handlar om de interna aspekterna
som rér medarbetarens person. Exempel pa hygienfaktorer ar ledarskapsstil, I6n och férmaner,
regler och direktiv samt arbetstrygghet. Exempel pa motivatorer ar ansvar, uppmarksamhet och

personlig utveckling. (Blomberg, 2019)



Herzbergs tvafaktorteori bygger pa att manniskor forst forsoker tillfredsstélla sina lagre behov,
de sa kallade hygienfaktorerna. Detta framst genom att forsoka undanréja missnojen
(Blomberg, 2019). Enligt Blomberg (2019) kommer medarbetare vara missndjda om
hygienfaktorerna ar daligt tillfredsstallda och &ven visa det pd olika satt. Aven om
hygienfaktorerna ar tillfredsstallda kan medarbetare dnda vara relativt omotiverade till den grad
ett de inte gora sitt allra basta eller gor det dar lilla extra i sitt arbete. For att fa sina medarbetare

riktigt engagerade maste dven motivatorerna tillfredsstallas enligt Herzberg (Blomberg, 2019).

For att se paverkan hygienfaktorerna och motivatorernas paverkan pa medarbetaren, se Figur 1
nedan. Upplever medarbetaren en hég niva av hygienfaktorer, men en lag niva av motivatorer
ger medarbetaren fa klagomal men lag motivation. Upplever medarbetaren en Iag niva av
hygienfaktorer och en lag niva av motivatorer ger medarbetaren manga klagomal och lag
motivation. Upplever medarbetaren en Iag niva av hygienfaktorer men en hog niva av
motivatorer ger medarbetaren ett stimulerande arbete men klagomal om arbetsforhallanden. Till
sist om medarbetaren upplever en hég niva av hygienfaktorer och en hég niva av motivatorer
ger det medarbetaren hog motivation och fa klagomal, vilket darmed innebéar ett stort
engagemang. (Blomberg, 2019) Utifran denna teori kan man lattare och tydligare se hur man
kan bast motivera anstillda pa en arbetsplats genom att forsoka forbattra individernas

hygienfaktorer och motivatorer.

Figur 1. Hygienfaktorer och motivatorers paverkan pa medarbetaren
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4. Metod

| detta avsnitt kommer metoden for denna studie att presenteras. Metoden &r uppdelad i foljande
atta rubriker: undersokningsmetod, urval, forskningsetik, genomférande, om organisationen,

databearbetning, fargkodning och metoddiskussion.

4.1 Undersokningsmetod
Kategoriseringen &r inspirerad av Fejes och Thornbergs (2019) fenomenografiska analysmodell

i sju steg. Sedan &r den baserad pa fordelar och nackdelar med att jobba pa distans for att se
vilka behov som uppfylls respektive inte uppfylls for att fa en tydligare bild pa hur deras
motivation paverkats av att jobba pa distans. Tredje kategorin baseras pa den andra

fragestallningen och informanternas syn pa framtiden.

For denna studie har jag valt att halla ett kvalitativt forhallningssatt och en fenomenografisk
metodansats och semistrukturerade intervjuer har darmed anvénts. Detta med tanke pa att syftet
med studien var att undersdka individers uppfattningar och kanslor. Enligt Kvale och
Brinkmann (2014) &r kvalitativ analys ett bra metodval nar man vill undersdka personers tankar
och kénslor mer detaljerat. Dessutom ar fenomenografi en metodansats som utgdr specifikt fran
semistrukturerade intervjuer da det just ar individers olika asikter som ligger i fokus i studien
(Fejes & Thornberg, 2019). Semistrukturerade intervjuer innebér att informanter intervjuas med
stod av skrivna fragor som forskaren/forskarna har skapat pa egen hand fore intervjun. For att
kunna undersdka hur informanternas motivation har paverkats av att jobba pa distans,
konstruerade jag fragor om fordelar och nackdelar med att jobba pa distans. Darefter kunde jag
tydligare se vilka behov relaterat till motivation (Maslow och Herzberg) som uppfyllts
respektive inte uppfyllts. Den semistrukturerade intervjun mojliggor att forskaren sedan kan
stalla foljdfragor baserade pa svaren som informanten kommer med under intervjuns gang
(Kvale & Brinkmann, 2014). | fenomenografisk metodansats soks efter variationer mellan

manniskors uppfattningar kring ett fenomen snarare an likheter.

”Fenomenografin soker bidra till en fordjupad forstdelse bdde av det mdnskliga

ldrandet och av de sdtt att forstda omvdrlden som ett resultat av ldrandet.”
-Fejes & Thornberg, 2019, S. 179.

Ett kvantitativt forhallningssatt, till exempel en online-enkat med alternativsvar, hade kunnat

anvandas i denna studie for att tydliggora olika monster eller forhallanden mellan olika faktorer
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som paverkar motivation inom distansarbete. Daremot &r jag intresserad av individers olika
uppfattningar for att fa en djupare forstaelse for hur motivation skapas eller inte och det
kvalitativa forhallningssattet ar darmed ett mer passande val. Dessutom studeras endast en
arbetsgrupp inom en organisation, vilket gor studien till en sa kallad ”Case Study”. Detta
innebar att ett specifikt fenomen undersoks, som i detta fall bestar av den valda arbetsgruppen

inom en organisation (NE, 2021).

4.2 Urval
Infor urvalet av denna studie har jag valt att utga ifran tva olika krav. Det forsta kravet var att

informanterna jobbade pa en arbetsplats som har genomgatt en flytt fran fysiskt kontorsarbete
till distansarbete hemifran under Covid-19 pandemin. Det andra kravet var att samtliga
informanter jobbade pa samma arbetsplats eftersom jag vill att de ska ha samma
bakgrundsforutsattningar i form av hur deras organisation har genomfort sin forflyttning till
distansarbete; Detta krav var av stor vikt da denna studie bygger pa de individuella
uppfattningarna och inte pa organisationens organisering och hantering av 6vergangen till
distansarbete. Jag ar intresserad av vad individer har for uppfattningar snarare &n att studera pa
vilket sétt en organisation genomfért och organiserat en forflyttning till distansarbete. Urvalet
skedde genom ett sa kallat snobollsurval, vilket innebar att jag fick rekommendationer fran de
olika informanterna om andra informanter att intervjua. Urvalet blev representativt for

arbetsgruppen baserat pa arbetsgruppens storlek.

4.3 Forskningsetik

Forskningsetiken kommer genomforas genom Vetenskapsradets ”goda forskningssed” (2017).
Utifran detta presenterades och informerades informanterna om vad skulle handa inom studien
och om vad som géllde angaende integritet och etik. Efter att informationen presenterades béade
via e-post innan intervjun och just innan starten av intervjun, tillfragades informanterna om ett
godkannande for inspelning av intervjun innan start av inspelning. Dessutom nér informanterna
i uppsatsens resultatdel redovisas, anonymiseras dem som Informant 1, informant 2 och sa

vidare.

4.4 Genomfdrande
Inom arbetet for denna studie fick jag kontakt med en person som jobbar inom en organisation,

vilken under den radande pandemin genomgatt en forflyttning av arbetet till distansarbete

hemifran. De har nu arbetet pa detta satt i ungefar ett ars tid och darmed fann jag denna
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organisation lamplig till denna studie. Utifran den forsta kontakten fick jag sedan forslag pa

nya kontakter i organisationen att intervjua.

| denna studie genomfordes sex semistrukturerade intervjuer som pa grund av den radande
situationen med pandemin holls pa distans via videosamtal. Infor forsta intervjun konstruerades
en intervjuguide innehallande de fragor jag vill stélla till informanterna. De fyra forsta fragorna
i intervjuguiden syftade till att fa reda pa lite kort bakgrundsinformation om informanterna och
fraga fem till atta kopplade till studiens forsta fragestéllning rérande hur distansarbetet har
paverkat deras motivation eller inte. Dessa fragor stalldes for att kunna bidra med data som kan
analyseras och forstas med hjalp av Maslows och Herzbergs teorier. De tva sista fragorna
syftade till den andra fragestallningen om informanterna ville jobba pa distans aven efter
pandemin och pa vilket satt i sa fall. Under samtliga intervjuer spelades ljudet in digitalt for att
sedan kunna transkriberas. Informanterna var i olika aldrar och bestod av tre man respektive tre

kvinnor.

4.5 Om organisationen
Den valda organisationen har manga kontor och anstallda runt om Sverige. Den valda

arbetsgruppen inom organisationer jobbar med kontorsarbete och bestar av ett 20-tal personer.
Arbetsgruppen &r representativ till den man att den jobbar med kontorsarbete, samt att den &r
kommunal/regional, vilket stammer Overens med manga andra svenska medborgares

arbetssituation.

4.6 Databearbetning
Efter de genomforda intervjuerna sparades ljudinspelningen till en ljudfil enbart tillgéanglig for

mig som utférde studien. Informanternas namn gjordes anonyma genom att benamnas som
“Informant 17, “Informant 2”, “Informant 3” och sad vidare. Detta for att leva upp till
forskningsetiken 1 Vetenskapsraddets “goda forskningssed” (2017). Efter transkriberingen
gjordes en fargkodning av den transkriberade texten, vilket blev till koder och kategorier for att

enklare kunna analysera och hitta resultatet.

Analysen av de transkriberade intervjuerna inspirerades av Fejes och Thornbergs (2019)
fenomenografiska analysmodell i sju steg. Modellen hjalper till med att strukturera upp hela
analysproceduren - allt fran den forsta genomlasningen till hur kategorierna far sina namn. | det
forsta steget forklaras hur man bekantar sig med sitt material, genom att exempelvis lasa

igenom den transkriberade datan om, om och om igen. I det andra steget kondensation ska de
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mest signifikanta, betydelsefulla uttalandena urskiljas genom att passager eller stycken i
intervjuerna Klipps ut. I steg tre sker en jamférelse mellan olika passager och pa sa sett kan
likheter och skillnader inom materialet enklare hittas. | steg fyra handlar det om att gruppera
de nyligen funna likheterna och skillnaderna fran steg tre. Har ska saker som relaterar de olika
passagerna forsoka hittas och sedan utifran detta placeras i olika grupper. | steg fem artikuleras
kategorier, vilket betyder att kdrnan av de olika grupperna fran tidigare steg hittas. Det leder
vidare till steg sex dar kategorierna namnges, dér det ar viktigt att kategorierna namnges efter
det mest signifikanta i materialet i de olika kategorierna. Slutligen i steg sju, den kontrastiva
fasen, jamfors de olika kategorierna med varandra for att se om nagon kategori kanns mer
signifikant an andra och om de darfor kan slas ihop till farre kategorier. Pa det sattet far man
fram de mest exklusiva kategorierna som ska vara bést passade och ha mest att sdga kopplat till
studiens syfte och fragestallningar. (Fejes & Thornberg, 2019) Kategoriseringen var aven den
inspirerad av Fejes och Thornbergs (2019) fenomenografiska analysmodell i sju steg. Dessutom
var den baserad pa fordelar och nackdelar med att jobba pa distans for att se vilka behov som
uppfylldes respektive inte uppfylldes for att fa en tydligare bild pa hur deras motivation
paverkats av att jobba pa distans. Tredje kategorin baserades pa den andra fragestallningen och

informanternas syn pa framtiden.

4.7 Fargkodning

Tabell 2. Tillvagagangssatt med fargkodning av transkribering

”Det dr skont att man inte “Jag saknar det hir | “Jag kan tinka mig att man kan
behdver stressa ivag pa samspelet valdigt ha nagon dag pa kontoret och
morgnarna till jobbet utan mycket alltsa s& mestadels hemma liksom
man kan satta sig och bérja interaktionen med eller att man varierar varannan
jobba och ta en kaffekopp, | andra och att det har dag”
det blir ett annat lugn kan som tappat helt.
Citat jag kénna, utan man kliver Mbtet med nagon

upp och sa kan man bérja annan som ger mig
jobba” input som far mig att

vilja och sa det ar

samre och svarare

att hitta det dar

drivet”
Fargkategorier Gron - fordelar R&d - nackdelar Bla - saker om framtiden
Innehallskategori Vardagslogistik/privatperson Brlsktoaa;:&mal Vill jobba delvis hemifran
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Efter att ha transkriberat datan fran de inspelade intervjuerna utfordes en fargkodning med
inspiration fran Fejes och Thornbergs (2019) fenomenografiska analysmodell i sju steg, vilket
presenteras i Tabell 1. Forst laste jag igenom all transkriberad data en gang for att bekanta mig
med datan. Déarefter lastes transkriberingarna igenom en gang till, men denna gang markerades
stycken/citat fran texten med olika farger. | tabellen ovan (Tabell 2) aterges tre exempel pa hur
fargkodningen gick till. 1 fargkodningen hade jag tre olika fargkategorier. Citat om fordelar
med distansarbete fick fargen gron, citat om nackdelar med distansarbete fick fargen réd och
citat relaterat till framtiden fick fargen bla. Sedan lastes de olika citaten om efter vilken farg de
hade fatt och skapade en kategori (eller placerade in i en kategori) beroende pa citatets innehall.
Exempelvis, det forsta citatet i tabellen ovan inneholl fordelar med distansarbete i form av
vardagslogistik/privatperson. Innehallskategorin fick sedan en poang for varje informant som
yttrade ett citat som passade in i samma innehallskategori. P4 det viset kunde fordelar,
nackdelar och saker om framtiden urskiljas efter det som flest och minst informanter namnde i

intervjuerna.

4.8 Metoddiskussion
| denna studie deltog sex informanter och nagot som hade kunnat gynna min studie ar

mojligheten till fler informanter. Ytterligare informanter och mer insamlade data skulle
innebara att studien blev mer innehallsrik och darmed mer palitlig och generaliserbar till andra

kontexter.

Urvalet av informanter ar ocksa en faktor som kan ha paverkat studien. Den hade till exempel
kunnat ge andra resultat om studien undersokte individer fran olika organisationer och yrken.
Detta eftersom det &r mgjligt att informanterna i denna studie hade yrken och arbetsuppgifter
(eller grundférutsattningar) som eventuellt passade ovanligt bra for att kunna genomféras pa
distans hemifran. Med andra ord kan andra yrken mojligtvis ha storre eller farre problem att
utfora sina arbetsuppgifter lika bra pa distans som pa kontoret. Av den anledningen hade deras
arbetssituationer kunnat paverka deras motivation pa helt andra satt. Da studien fokuserar pa
individers uppfattningar var det dock av stor betydelse att informanterna tillhérde samma
organisation och i enlighet med fenomenografisk metodansats kunde da variationer mellan

individerna lattare hittas.

I denna studie gjordes inte nagon pilotintervju innan de riktiga intervjuerna, vilket hade kunnat

gora studien battre. En pilotintervju hade kunnat bidra med en kénsla av att de forskrivna
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fragorna i intervjuguiden kunde ge bra svar och bra forutsattningar till de semistrukturerade
intervjuer. Jag valde att genomfdra den forsta intervjun efter att konstruktionen av fragorna var
fardig, vilket sedan resulterade i ndgra sma finjusteringar i intervjuguiden efter genomférandet
av de tva forsta intervjuerna. De tillagda finjusteringarna i intervjuguiden innebar att
intervjufragorna blev mer tydliga och precisa, vilket gav ett battre flyt i de fyra sista
intervjuerna. Aven om intervjufrégorna var nagot mindre tydliga i de tva forsta intervjuerna,
upplevde jag dnda att jag kunde samtala med informanterna pa ett satt som gjorde att de forstod
fragorna. Trots att ingen pilotintervju gjordes anser jag av den anledningen att alla intervjuer
bidrog med god kvalité pa datan.

Eftersom alla intervjuer gjordes via videosamtal finns det en risk for att informanternas
kroppssprak var svarare att tyda an om de hade genomforts fysiskt. Pa sa satt hade
informanterna och hur de uttryckte sig kunnat tolkas pa ett mer detaljerat sétt. Daremot kunde
jag se informanternas ansiktsuttryck och upplevde inga svarigheter med att uppfatta deras
resonemang. Med ljudinspelningarna fanns daven majligheten till att ga tillbaka och lyssna pa

intervjuerna fler ganger for att kunna forsta djupare vad de sa.
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5. Resultat

I detta avsnitt presenteras resultatet av intervjuerna med studiens sex informanter. Resultaten
presenteras under tre rubriker: positiv paverkan pa motivation, negativ paverkan pa motivation
och framtiden for distansarbete. Alla informanter hade nagon form av erfarenhet av

distansarbete innan pandemin.

5.1 Positiv paverkan pa motivation

Tabell 3. Positiv paverkan pa motivation (p=antal informanter som namnde det i intervju)

Privatperson 6p
Tidseffektivt 5p
Mer effektivt och produktivt arbete 5p
Vardagslogistiken 4p
Tekniken ar bra for vad som kravs av arbetet 4p
Battre koncentration 3p
Mindre stress 3p

Forst och framst kunde alla informanter lyfta fram fordelar med distansarbetet som dérigenom
gav en positiv paverkan pa motivationen. Majoriteten namnde fordelar rérande vardagslogistik,
som privatperson, tekniken for vad som krévs av arbetet, tidseffektivitet, arbetseffektivitet,
produktivitet och béattre koncentration. Alla informanter ndmnde hur distansarbetet har kommit
med fordelar som ror privatpersonen och som férenklar vardagslivet for dem. Det handlade
bland annat om att slippa transporttiderna till kontoret, vilket gav extra tid till annat viktigt i

livet som exempelvis vardagssysslor, att lamna och hdmta barn, trdning och fritid.

“Det dr skont att man inte behover stressa ivdg pd morgnarna till jobbet utan man
kan satta sig och borja jobba och ta en kaffekopp, det blir ett annat lugn kan jag

kédnna, utan man kliver upp och sd kan man borja jobba”
- Informant 2

Fyra informanter namnde att tekniken var bra i relation till vad som kravdes for att utfora
arbetsuppgifterna. Det vill sdga, de hade arbetsuppgifter som gick att genomféra hemifran med
hjalp av den teknik som fanns tillgdnglig. De ndmnde att tekniken har funnits dven tidigare och
i och med det har mojligheten till att arbeta pa distans funnits ett tag. Men, det har enligt nagra

informanter kants lite osakert, vilket har gjort att de har hallit sig ifran att testa pa riktigt. Pa

16




grund av Covid-restriktionerna blev organisationen tvungen att géra forandringen och det har
visat sig enligt alla informanterna att arbetsuppgifterna har fungerat att genomféras pa ett minst

lika bra satt rent produktivt som innan.

”Sen har man ldart sig att tekniken med distansarbete och distanssamtal det
fungerar ju, man har som dragit sig for det tidigare, tyckt att det varit lite sma

jobbigt att sitta i sddana moten men det har man kommit éver helt nu”
- Informant 3

Fem informanter namnde hur de kanner att arbetet blivit mer effektivt bade i form av tid och i
form av att fa arbetsuppgifter genomfarda. Tre informanter berattade att de kan lattare fokusera
och kan battre koncentrera sig pé sina arbetsuppgifter hemifran. Aven tre informanter berattar

att de kanner sig mindre stressade nér de arbetar hemifran.

“Jag tror man blir effektivare i de arbetsuppgifter som man har och jag tror man

blir mer effektiv pa det stora hela”
- Informant 6

Den kanske storsta fordelen efter att ha analyserat den transkriberade datan ror sig om att man
sparar tid pa att arbeta hemifran. Informanterna kanner att de far mer tid 6ver till annat i livet
eller mer tid at sjalva arbetsuppgifterna. De kanner att kommunikationen mellan kollegor

fungerar pa ett bra och effektivt sétt, men att de saknar att traffas fysiskt ocksa.

“Man kan anvdnda sina raster till att ta en promenad, istdllet for att man sdtter sig
i ett fikarum och pa lunchen hinner man ocksa ga ut en svang och hinna handla
sant som man istéllet behovt géra efter arbetet s& man hinner mycket mera och man

far mycket mera tid och slipper massa resande fram och tillbaka”
- Informant 5

"Det dr ocksd mer flexibelt ifall jag behdver skjutsa ivag barnen pa nagot da kan
jag gora det och sen fortsétta jobba om en stund hemma, sa vardagspusslet blir

mycket ldttare. Det kinns som livet blir enklare”

- Informant 4
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5.2 Negativ paverkan pa motivation

Tabell 4. Negativ paverkan pa motivation (p=antal informanter som namnde det i

intervju)
Inte fa traffa sina kollegor 6p
Inte lika bra utrustning i hemmet som pa kontoret 4p
Inofficiella moten kollegor emellan tar langre tid och &r mindre spontana 3p

Vad galler nackdelar med distansarbetet kunde alla informanter aven har lyfta fram asikter som
i detta fall gav en negativ paverkan pa motivationen. Den nackdelen som alla informanter
namnde som den storsta nackdelen med att arbeta pa distans var bristen pa det sociala. Saknande
av kollegor och den sociala interaktionen var enligt alla informanter den stdrsta nackdelen och

hade en stor negativ paverkan pa deras motivation.

“Jag saknar det hir samspelet vildigt mycket, alltsda interaktionen med andra och
att det har som tappat helt. Motet med nagon annan som ger mig input som far mig

att vilja och sa det dr samre och svarare att hitta det ddr drivet”
- Informant 1

“Nackdelar dr att jag saknar kollegorna, det dr mycket roligare att jobba pa kontor
dar det springer omkring massa kompisar som man trivs med och blir motiverad
av. Saknar mycket det har struntpratet och fikastunderna nar man kan sitta och

umgds med kollegorna”
- Informant 3

Tre informanter beréttade att videotraffar som inte &r officiella méten utan inofficiella tr&ffar
mellan kollegor, de tar langre tid och & mindre spontana nu nar de maste ske digitalt.
Informanterna tyckte att dessa inofficiella moten inte var lika latta att anordna i jamforelse med
att bara ga till kollegan som sitter i rummet bredvid pa kontoret. Dessa inofficiella traffar
behovdes ofta planeras i foérvag och nér de val genomfordes brukade de &ven ta langre tid att
genomfora. Da dessa traffar kandes kravande att genomfora och planera blev de inte lika

spontana, vilket ledde till att sadana traffar och diskussioner darfor inte skedde lika ofta langre.

“Det hdr kreativa saknas lite grann med att man gar in till en kollega och bollar
lite idéer och det ar ganska mycket lattare att géra det an att ringa digitalt och det

kénns som om man ska ringa upp nagon da ska man ha nagot speciellt drende pa
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ett annat satt. Just det kan jag kdnna ar lite negativt att man missar lite av det

kreativa och bollandet med kollegor”
- Informant 2

Fyra informanter namnde att en annan stor nackdel med att arbeta pa distans var att utrustningen
i form av stol, skrivbord, tangentbord, skarm, skrivare med mera inte var lika bra i hemmet som
pa kontoret. De har pa egen hand varit tvungna att transportera exempelvis stol och skarm till
hemmet, men storre saker som skrivbord blir for besvarligt att flytta pa egen hand. Dér 6nskade
informanterna att organisationen kunde anordna sa att deras utrustning i hemmet ar lika bra som

pa kontoret av bade ergonomiska och produktiva skal.

"Ska man kunna jobba pad distans ska man ha rdtt forutsdttningar i ratt stol, ratt
skarm osv annars blir det ohallbart, risk for att arbetsmiljon blir dalig som kan

leda till att man blir fysiskt skadad och det dr viktigt att tinka pa”

- Informant 2

5.3 Framtiden for distansarbete

Tabell 5. Framtiden for distansarbete (p=antal informanter som ndmnde det i intervju)

Kombination med att arbeta pa kontor och hemifran 6p

Likvardig utrustning i hemmet som pa kontoret o5p

Relaterat till den andra fragestallningen i denna studie stélldes fragor rérande framtiden och
ifall informanterna ville fortsatta jobba pa distans efter pandemin. Dér svarade alla informanter
att de ville fortsatta ha delar av distansarbete i vardagen och att en form av kombination mellan
kontorsarbete och hemmaarbete vore det optimala for framtiden. Informant 1 ville jobba halvtid
hemma och halvtid pa kontoret, exempelvis en fordelning pa tva till tre dagar pa kontoret eller
hemifran och vice versa i veckan. Informant 2 ville ocksa ha en kombination av att nagra dagar
i veckan jobba hemifran och nagra dagar fran kontoret. Informant 3 ville jobba hemifran
halvtid, 50% hemifran och 50% kontor, alternativt tre dagar kontor och tva dagar hemifran.
Informant 4 ville ha en kombination och en mer flexibel variant déar man fick bestdmma
individuellt om man jobbade hemifran eller fran kontor. Informant 5 ville jobba nagon dag pa
kontoret men mestadels hemifran eller varannan dag hemma, varannan dag pa kontoret.
Informant 6 ville ha en kombination nar hen jobbade hemifran tre till fyra dagar i veckan och

pa kontor en till tva dagar i veckan.
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Alla informanter ville dessutom ha vissa méten online och vissa fysiskt beroende pa vilket slags
mote de skulle ha. De flesta motena menade de funkade utmarkt att ha digitalt, medan storre
och mer avgorande moten hade varit bra att ha fysiskt. Detta eftersom kroppssprak och 6ga mot
oga konversationer inte ansags vara samma sak online; De tyckte att det blev en mer levande
dialog om man satt fysiskt med varandra. Sedan namnde fem informanter samma som under
rubrik 5.2 (Negativ paverkan pa motivation), att om de ska fortsatta jobba en stor del hemifran

var det viktigt att de fick samma eller likvéardig utrustning i hemmet som pa kontoret.

5.4 Paverkan pa motivationen
Baserat pa informanternas svar i intervjuerna presenteras i Tabell 2 nedan en 6vergripande

sammanstallning om hur informanternas motivation har blivit paverkade av distansarbetet.

Tabell 6. Paverkan pa motivation

Informant 1 Ké&nner en sémre motivation nu &n innan pandemin.

Informant 2 Ké&nner motivationen &r sig lik idag som innan pandemin.

Informant 3 Ké&nner motivationen &r sig lik idag som innan pandemin, mojligen kanske lite

béattre nu an innan.

Informant 4 Kénner att motivationen gatt lite upp och ner, var lite sa innan pandemin ocksa

men dvergripande kanske lite mindre motiverad nu &n innan pandemin.

Informant 5 Ké&nner motivationen &r sig lik idag som innan pandemin.

Informant 6 Ké&nner motivationen &r sig lik idag som innan pandemin.

Fem informanter beréttade i sina intervjuer att de k&nde att deras motivation var sig lik i
jamforelse med innan pandemin. En av dessa fem informanter kdnde mojligen att motivationen
var lite battre nu &n innan och en annan av dessa fem kande att motivationen gatt lite upp och
ner men mojligen &r Gvergripande lite mindre nu &n innan pandemin. Trots att dessa tva
informanter upplevde en lite hégre eller lagre motivation, ansag de fortfarande att motivationen
var ratt sa opaverkad. Sedan var det en av alla sex informanter som namnde att motivationen

ké&ndes samre nu an innan pandemin.
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6. Analys och diskussion

| detta avsnitt presenteras en analys och diskussion av resultaten i kombination med teori och

tidigare forskning.

6.1 Maslows behovshierarki
Med hjalp av svaren fran intervjuerna dar fordelar och nackdelar forts fram kan kopplingar dras

till olika behov i Maslows behovshierarki.

6.1.1 Den sociala kontakten

Alla sex informanter kéinde en saknad av social kontakt da de inte fick trdffa sina kollegor
fysiskt. Denna saknad &r ett tydligt bevis pa att informanternas motivation blivit paverkad av
distansarbete eftersom sociala behov ér ett tydligt steg i Maslows behovshierarki. Enligt
Maslows behovshierarki finns det fem olika trappsteg som alla individer genomgér i sin strdvan
efter hogre motivation, dér det forsta steget bestar av grundléggande fysiska behov. Andra steget
bestir av behov av trygghet och tredje steget bestar av ett socialt behov. Behov av kérlek och
gemenskap dr med andra ord nagot frin detta steg som alla informanter i studien kdnner att de
saknar. For att kunna nd den hdgsta nivan av motivation krévs att alla stegen uppnas (L6ow,
2009). Det forsta steget (grundliggande fysiska behov) och andra steget
(trygghetsbehov/kontrollbehov) i Maslows behovshierarki uppfylls genom att informanterna
har exempelvis tillgdng till syre, vatten och mat, men ocksa till tak dver huvudet, kroppslig
sdkerhet och anstillningstrygghet. Dock stannar utvecklingen pa det tredje steget (sociala
behov) dd det inte uppfylls pad grund av den sociala bristen. Ddrutdver limnas steg 4
(egenbehov) och steg 5 (sjalvforverkligande) ouppnadda. Darfor ar det kanske inte sérskilt

forvdnande att fem av sex informanter inte kénde sig mer motiverade.

Studien styrker ocksd idén av Whitfield et al. (2020) om att ett nidtverk av likasinnade,
entusiastiska stottande personer kan bidra till bdttre motivation, da det dr nagonting som
informanterna i denna studie saknar i och med att de upplevde svarigheter att ha inofficiella
moten. Med detta skulle organiseringen av ett nitverk frdn organisationens sida kunna hjélpa
till att bidra till uppfyllandet av steg 3 och steg 4; Nétverket skulle kunna gynna bade det sociala
behovet (steg 3) samt Oka sjdlvfortroendet med hjdlp av uppskattning frén personerna i
natverket (steg 4). Det i sin tur skulle leda till en hogre motivation bland medarbetarna. (L66w,

2009)
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6.1.2 Personliga forbattringar

Sedan nér det kommer till positiv paverkan pa motivationen svarade alla informanter olika
fordelar som gynnar sig sjilv som privatperson. Det kunde vara allt frdn mer tid p4 morgonen
till battre koncentration. Dessa positiva fordndringar kan kopplas till olika steg pd Maslows
behovshierarki. Mer tidseffektivt och produktivt arbete med forenklad vardagslogistik &r tre
exempel som kan kopplas till Maslows forsta steg for grundldggande fysiska behov men ocksé
till fler steg som steg tva och steg fyra. Forenklad vardagslogistik till exempel kan ge forbéttrad
kontrollbehov 1 steg tvd och mer tidseffektivt och produktivt arbete kan ge forbéttrad
sjalvfortroende i egenbehov i steg fyra. Mindre stress, béttre koncentration och att tekniken &r
bra for vad som krivs av arbetet dr andra exempel pa svar fran informanter som ocksé gar att
koppla till olika steg i Maslows behovshierarki. Det kan bland annat forbéttra kreativiteten som

aterfinns i steg fem sjélvforverkligande.

6.1.3 Manniskor begransade av restriktioner

En ytterligare faktor som kan paverka informanternas motivation &r att under Covid-pandemin
finns det restriktioner om att tréffa s fa ménniskor som mojligt. Detta betyder att informanterna
som jobbar hemifrén pa distans bdde forlorar mojligheten att tréffa sina kollegor fysiskt, ocksa
med andra 1 form av vénner och familj. Kanske skulle motivationen hos informanterna
forbattras om det hade varit sa att de hade jobbat hemifrdn men haft mojlighet att tréffa véinner

och familj pé fritiden i en framtid utan restriktioner.

6.2 Herzbergs tvafaktorteori
En annan motivationsteori dr Herzbergs tvafaktorteori som enligt Egidius (2021) handlar om

individers stridvan efter att stimulera hygienfaktorer och sedan motivatorer for att de ska kunna
kdnna hogre motivation. Inom motivatorer finns saker som ansvar, personlig utveckling och
uppmarksamhet. Det sistndmnda steget uppmarksamhet bestar till stor del av ett socialt behov
och detta dr ndgot som alla informanter beréttade att de saknade med att arbeta pa distans
hemifran. For att f en arbetsgrupp med hog motivation och f4 klagomal krivs att bade
hygienfaktorer och motivatorer stimuleras. Detta &r ndgot som inte sker ndr informanterna
saknar en viktig del inom motivatorerna. (Blomberg, 2019) Nagonting som Schade et al. (2021)
foreslog for 6kad motivation var att tilldela arbetaren storre kontroll Gver nér och pé vilket sétt
som dennes arbetsuppgifter skulle utforas. Eftersom detta innebér ett 6kat ansvar, nigot som
identifieras som en motivator inom Herzbergs tvafaktorteori sa tyder det pd att informanterna

skulle kunna f& hogre motivation med hjilp av det.
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Diarmed kan man med hjélp av Herzbergs tvafaktorteori se och papeka att brist pa social kontakt
kommer att péverka individers motivation negativt och ar nagot att ha i beaktande vid
overvdgandet av framtida beslut av arbetssitt efter pandemin. Det ridcker inte med att bara
tillfredsstdlla hygienfaktorerna, vilket gjordes hos informanterna, utan motivatorerna ér ocksa
viktiga for individer att kunna uppné den hdgsta nivin av motivation. Informanterna ndmnde
att de tycker att videomoten dr bra och att det till viss del ger en liten stimulans av social kontakt,

men att den Over tid ar alldeles for svag 1 relation till hur det &r att triaffas fysiskt. (Blomberg,

2019)

6.3 FOr framtiden

I denna sektion presenteras och analyseras vad informanterna tyckte fran intervjuerna om hur

de skulle vilja arbeta pa kontor eller hemifran i framtiden efter att pandemin ar over.

6.3.1 Kombination

Efter att ha intervjuat, transkriberat, fargkodat och analyserat min insamlade data blev det
tydligt att det fanns fler exempel péd fordelar med att jobba pa distans hemifran &n det fanns
nackdelar. Darfor blev jag ganska forvanad ndr néstan ingen kénde att deras motivation hade
okat. Ett flertal informanter nimnde dessutom hur deras livskvalité hade blivit forbattrad nu nir
de har jobbat pa distans. Trots detta kénde de att motivationen var sig lik oavsett om det var av

hog eller lag niva.

Alla informanter nimnde 1 sina intervjuer att de ville jobba delvis hemifran och delvis frdn
kontoret i framtiden efter pandemin. Detta eftersom alla kénde att det fanns stora fordelar med
de bada arbetssitten. De ansig att genom en kombination av distansarbete och kontorsarbete
kunde de dra nytta av bada arbetssittens respektive fordelar - tidseffektiviteten fran
distansarbetet och den sociala kontakten med kollegor frdn kontorsarbetet. Pa s& sitt
tillfredsstdlls det sociala behovet for motivation inom Maslow och Herzbergs
motivationsteorier. Studiens andra fragestédllningen fick ett tydligt svar nér alla informanterna
hade samma eller liknande 16sningar och &sikter om de frdgorna i intervjuerna rérande denna
frégestdllning. Att hitta en fungerande balansgéng mellan distansarbete och kontorsarbete vore
dédrav fungera som den bista 10sningen till en hogre motivation i1 de anstélldas framtid efter
pandemin &r Over. Denna 16sning skulle dessutom kunna appliceras pa andra liknande
arbetsplatser. Jag kan tidnka mig att manga personer som jobbar kontorsyrken hemifran kénner

liknande kdnslor som informanterna i denna Case Study och att en kombination av att jobba
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delvis fran kontoret och delvis hemifran skulle &ven hos dem ge en positiv effekt pa deras
motivation. D& den sociala delen har enligt motivationsteorierna en stor paverkan péa
motivationen dr det en faktor att ha i beaktande for egentligen alla yrken och inte bara
kontorsyrken av den aspekten (med tanke pa att motivation &r viktigt for ménniskan (Blomberg,

2019)).

For att hitta denna balansgang, dr det viktigt att organisationsnormer finns 1 beaktande, detta
for att skapa en tydlighet om hur organisationens medlemmar pa ett gemensamt sétt bor anvinda
teknik for samarbete och kommunikation inom organisationen (Tanpipat, Lim & Deng, 2021).
I liknelse till detta menade Schade et al. (2021) att en infrastruktur eller klimat borde skapas for
att uppmuntra stottande interaktioner mellan anstillda, detta eftersom bara kdnslan av att
kollegor finns tillgéngliga for stottning bidrog till en forbéttrad kdnsla av att arbeta hemifran.
Med tydliga organisationsnormer och en miljo for kommunikation skulle ddrmed kunna viga

upp for saknaden av den vanligtvis regelbundna interaktionen med kollegorna.

Det skulle kunna innebéra etablering av tydliga normer, ramverk eller rekommendationer for
hur medarbetarna kan kommunicera med varandra pé. Pa sé sétt skulle informanterna kunna
uppleva att inofficiella mten underléttas, nér det finns riktlinjer for hur de kan ga till. Eftersom
teknisk kompetens dven kan 6ppna upp for nya mojligheter och nédtverk for kommunikation
(Whitfield et al. 2020) skulle organisationen ocksa ha i beaktande att erbjuda kurser eller
inldrningstillfiallen for medarbetarna att utveckla denna kompetens. Med detta kan

medarbetarna eventuellt f4 en hogre kinsla av motivation, da den sociala kontakten underléttas.

6.3.2 Ergonomi for arbete hemifran

Fem informanter namnde att det inte &r lika bra utrustning i hemmet som pa kontoret och detta
kan kopplas till vikten av god ergonomi pa sin arbetsplats. Enligt Franké och Dulls studie
(2020) har bland annat ergonomi en paverkan pa individens humor, hélsa och vélbefinnande -
och darmed ocksa arbetarens motivation. Att som organisation assistera sina anstallda med
likvardig utrustning i hemmet som pa kontoret ar darfor nagot viktigt att tanka pa vid

implementering av distansarbete.

24



7. Slutsats och vidare forskning

| detta avsnitt presenteras slutsatsen av denna studie samt att forslag for vidare forskning.

7.1 Slutsats
Syftet med studien har varit att underséka hur individer fran samma arbetsgrupp efter forsta

aret med pandemin uppfattat att deras motivation har paverkats av att arbeta hemifran pa
distans. Detta for att forbereda infor det framtida valet av arbetssatt efter pandemin inom en
organisation. Tidigare studier har visat att manga anstallda vill fortsatta att arbeta pa distans till
nagon grad, men hur paverkar det individers motivation. For att besvara syftet stalldes féljande

fragestallningar:

e Pavilket satt har distansarbete paverkat individernas motivation?

o Vilka faktorer bor tas i beaktande vid fortsatt distansarbete efter pandemin?

| fallet som ror denna studie har informanterna beréttat om flera stycken fordelar med
distansarbete i form av forenklad vardagslogistik, effektivare och produktivare arbete och mer
tid at fritid. Trots de lite fler fordelarna vager nackdelen med den franvarande sociala kontakten
mellan kollegor enligt informanterna lika tungt negativt och darmed ansag majoriteten av
informanterna att deras motivation var paverkad lika mycket positivt som negativt. Med detta i
atanke tyckte alla informanter att den basta I6sningen for framtiden vore en kombination av att

arbeta pa distans hemifran och fysiskt pa kontor.

For att det ska bli &nhnu battre bor organisationen ta i beaktande nya organisationsnormer
angaende teknik - dels for att samtliga medarbetare far mojlighet till likvardig teknik som pa
kontoret, men ocksa for att utoka mojligheterna och forstaelsen for hur organisationens
medlemmar kan anvanda tekniken for att forbattra kommunikationen och den sociala kontakten
mellan kollegor. Kombinationen kan pa det viset gora att nackdelen med den bristande sociala
kontakten elimineras och att medarbetarna ges de férdelar som kommer med distansarbetet som
inte fanns innan pandemin. | detta fall och dven i andra liknande arbetskontexter dar
distansarbete anvinds kan alltsa Aristoteles idé om “den rdtta mitten” (Akademikerforbundet

SSR, 2015) vara det ratta svaret.
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7.2 Vidare forskning
Eftersom denna studie dr en case study som endast undersokt en arbetsgrupp sa finns

mojligheten att géra en liknande studie fast pa en annan arbetsgrupp for att se hur och varfor
resultaten skiljer sig at. Ett annat forslag till vidare forskning ar att inte gora den till en case
study och dérmed kunna studera fler arbetsgrupper och anstéllda. Denna studie &r en kvalitativ
studie och vill man undersoka fler arbetsgrupper och anstéllda kan en kvantitativ studie vara

ytterligare ett forslag till vidare forskning pa denna studie.
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Bilagor - Intervjumall

Observera att intervjuerna var semistrukturerade och att darmed stélldes olika foljdfragor
kopplade till vad informanten svarade pa fragorna, detta ar endast den standarden och struktur

som jag utgick ifran vid genomforandet av alla intervjuer.

Fraga 1: Utbildningsbakgrund?

Fraga 2: Vad har du for arbetsroll och vad innebéar den?

Fraga 3: Hur lange har du arbetat i organisationen?

Fraga 4: Har du tidigare erfarenhet av distansarbete innan pandemin? | sa fall hur mycket?
Fraga 5: Vad kanner du generellt finns for fordelar och nackdelar med distansarbetet nu sedan
pandemin?

Fraga 6: Hur var forsta veckorna for dig med distansarbetet nar pandemin just hade dragit
igang och vilka var de storsta forandringarna som skedde for dig i arbetet?

Fraga 7: Hur skulle du bedéma din motivation till ditt arbete om du jamfér nu under pandemin
med det innan pandemin?

Fraga 8: Hur ser kommunikationen ut mellan dig och dina kollegor ut numera om du jamfor
med hur det var innan pandemin?

Fraga 9: Skulle du vilja fortsatta med distansarbete efter pandemin och varfor?

Fraga 10: Om det nu blir sa att det blir fortsatt distansarbete efter pandemin vad finns det for

specifika faktorer som bor tas i beaktande for att kunna jobba pa distans efter pandemin?
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