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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 tvåfaktorteori för 

motivation, Case Study, Covid-19  
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1. Inledning 

Lite mer än ett år har passerat nu med pandemi och restriktioner. Detta har lett till att många 

yrken har behövt flytta sin verksamhet till distansarbete och medarbetare har fått börja jobba 

hemifrån. Att jobba hemifrån är något som både Folkhälsomyndigheten och den svenska 

regeringen har uppmanat till (Andersson, 2020; Folkhälsomyndigheten, 2021). Enligt en Sifo-

undersökning ökade andelen som jobbade hemifrån under våren 2020 från 15 procent till 57 

procent (Schau, 2020). Nu börjar det dessutom komma undersökningar som visar att många vill 

fortsätta jobba heltid eller deltid hemifrån (Hammarfeldt, 2021; Lundmark, 2020). I en 

enkätstudie med mer än 1 000 medarbetare i hela Sverige som deltagande visar 96 procent att 

de vill fortsätta att arbeta mer eller mindre på distans även efter pandemin (Lundmark, 2020). 

 

Enligt samma Sifo-undersökning upplever “68 procent av distansarbetarna att de har en god 

balans mellan arbete och fritid och 64 procent att de kan koppla av när de är lediga. Drygt en 

tredjedel uppger att de är mer nöjda med sin arbetssituation under coronakrisen jämfört med 

tidigare” (Nordlund, 2020). Samtidigt, enligt en studie av Unionen, känner 59 procent av 

personer som jobbar hemifrån att deras arbetsmiljö har blivit sämre sedan de började jobba 

hemifrån (Schau, 2020). I en artikel av DN från maj 2020 nämner författarna att fler vill jobba 

hemifrån, men enligt psykologen Siri Helle är det viktigt att hålla en gräns i hemmet mellan 

vad som är arbete och vad som är fritid (DN, 2020). I en annan studie, gjord av den amerikanska 

ekonomiprofessorn Nicholas Bloom, studerades 1 000 personer på ett stort kinesiskt företag där 

de anställda fick jobba hemifrån vare sig de ville det eller inte. Resultatet av studien visar att 

de som jobbade hemifrån var 13 procent mer produktiva än dem som fortsatte att arbeta på 

kontoret (Pierrou, 2020). När företagen märker hur mer produktivt det är att låta sina anställda 

att arbeta hemifrån, kommer de då verkligen se till individernas personliga bästa?  

 

Motivation är något som är viktigt för individer (Blomberg, 2019) och det är därför viktigt att 

se till så att även de som jobbar på distans känner motivation till sitt arbete. Av den anledningen 

ligger fokus på motivation och distansarbete i min studie. En del tidigare forskning om 

motivation har genomförts med utgångspunkt i Maslows behovshierarki och Herzbergs 

tvåfaktorteori (Frankó & Dúll, 2020). Enligt min vetskap finns dessutom få artiklar och studier 

som har undersökt hur distansarbete under Covid-pandemin har påverkat motivationen. Av den 

anledningen undersöker alltså denna studie hur distansarbetares motivation har påverkats av att 
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jobba på distans på grund av covid-19-pandemin, med utgångspunkt från en kombination av 

Maslows och Herzbergs teorier. 

1.1 Syfte 

Syftet med studien är att undersöka hur individer från samma arbetsgrupp efter första året med 

pandemin uppfattar att deras motivation har påverkats av att arbeta hemifrån på distans. 

1.2 Frågeställningar 

• På vilket sätt har distansarbete påverkat individernas motivation? 

• Vilka faktorer bör tas i beaktande vid fortsatt distansarbete efter pandemin? 

 

För att få en förståelse för distansarbete i relation till motivation har jag sökt efter tidigare 

studier med liknande syfte och frågeställningar som jag har valt att studera. I denna process 

framkom det att de flesta artiklarna handlade om studerande på distans samt om övergången 

från traditionell undervisning till distansundervisning under Covid-19, exempelvis Salta, 

Paschalidou, Tsetseri & Koulougliotis (2021). Andra artiklar handlade även om hur studenter 

uppfattar studerandet på distans och hur lärande på distans kan förbättras. Därutöver handlade 

några få artiklar om olika företags omställning från fysiska kontorsjobb till att jobba på distans 

hemifrån och hur distansarbetet påverkas av de anställdas motivation. Med detta att bedöma 

finns det inte lika många tidigare studier inom arbete på distans under Covid-pandemin, vilket 

min studie handlar om.  

 

Med tanke på företag och organisationers vilja att ha mer distansarbete även efter pandemin 

(Hammarfeldt, 2021; Lundmark, 2020) är det viktigt att personer känner motivation till att 

arbete på distans då motivation är något viktigt för människan (Blomberg, 2019). Med 

förståelse för hur individers motivation påverkas under distansarbete kan denna studie därmed 

bidra med goda insikter om olika faktorer för hur motivation kan skapas inför framtida 

distansarbete efter pandemin. Utan denna förståelse riskerar företag och organisationer att sina 

anställda upplever minskad motivation som kan missgynna organisationen. 
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2. Bakgrund 

I detta avsnitt presenteras information om vad Covid-19 och motivation är för begrepp. Tidigare 

forskning som relaterar till dessa begrepp kommer också att redovisas. 

2.1 Covid-19 och dess påverkan på arbete 

I och med att Covid-19 smittar genom närhet har restriktioner skapats för att hindra skapande 

av stora folksamlingar och bland annat har både Folkhälsomyndigheten och regeringen 

uppmanat de som kan jobba hemifrån att göra det för att minska smittspridningen (Andersson, 

2020; Folkhälsomyndigheten, 2021). 

”En infektionssjukdom som orsakas av ett virus. De flesta blir inte svårt sjuka, men 

en del behöver vård på sjukhus. Covid-19 smittar framför allt när någon som har 

sjukdomen hostar eller nyser. Droppar med viruset kan då färdas genom luften och 

nå en person i närheten. Oftast handlar det om någon eller några meters avstånd” 

- Ljungström, 2021, 1177  

Regeringen gav till exempel uppdraget till de svenska myndigheterna, redan 22 december 2020, 

att “vidta ytterligare åtgärder för att så många som möjligt av de anställda skulle kunna arbeta 

hemifrån”, just för att minska smittspridningen av covid-19. Den 12 maj 2021 förlängdes 

uppdraget fram till den 15 september 2021 då arbetsplatserna uppfattas som en framträdande 

orsak till smittspridning. (Suni, 2021) 

2.2 Motivation 

Det är viktigt att känna motivation för alla på en arbetsplats. Motivation genererar bättre, 

effektivare och ett mer lönsamt arbete, vilket är bra för organisationen. Därutöver ger 

motivation också en glädje och känsla av lycka till individen (Blomberg, 2019). Att känna 

motivation kan påverka en till att engagera sig mer och därmed ta mer eget initiativ till att även 

lära sig nya saker inom det man jobbar med, vilket är en positiv påföljd. Enligt Mankin (2009) 

kan motivationen till att lära sig nya saker ge flera positiva reaktioner som exempelvis bättre 

livskvalitet och bättre självförtroende. Att försöka få sina medarbetare mer motiverade har även 

en etisk anledning bakom sig. Att lyssna och bry sig om sina medarbetare kan ge dem en känsla 

av motivation, en kanske egentligen självklarhet på grund av att man av etiska skäl alltid bör 

sträva efter att sina medarbetare ska må så bra som möjligt på sin arbetsplats 

(Akademikerförbundet SSR, 2015). 
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För att kunna känna motivation krävs enligt forskaren J. Richard Hackman sex olika 

förutsättningar och dessa är:  

• Arbetet ska kräva olika kunskaper och färdigheter. 

• Man ska kunna göra arbetet från början till slut för att få helhetssyn. 

• Arbetet ska ha betydelse för andra. 

• Man ska kunna planera och besluta hur arbetet ska utföras. 

• Man ska se tydliga resultat av det man gör. 

• Man ska vara tillfredsställd med organisationen och företagets värderingar. 

(Lööw, 2009) 

 

År 1928 gjordes forskning på the Hawthorne Works of the Western Electric Company i USA. 

Denna forskning kom att kallas för ”The Hawthorne Effect” och visade att det inte bara var 

ekonomiska incitament som gav medarbetare motivation utan även arbetsmiljön och sociala 

relationer (Bratton & Gold, 2017). En känsla av att det arbete man lägger ner betyder något var 

den stora insikten från den studien och det startade en rörelse vid namn ”human relations 

movement”. Med nya sätt att motivera sina medarbetare ökar även välmående och effektiviteten 

hos dem, vilket gynnar både individen och organisationen. Under Taylorismen trodde man att 

pengar var den största faktorn till motivation, men numera är det tydligt att det finns mer än det 

som motiverar medarbetare (Blomberg, 2019). 

2.2.1 Intern och Extern motivation 

Enligt Blomberg (2019) är motivation i grunden uppbyggd på en dualism, det vill säga ett 

endimensionellt tema; Den ena polen (intern) består av något slags ideal omfattande äkta, inre, 

genuina, fria, högre mänskliga förhållningssätt, beteenden och ledarstilar och den andra (extern) 

polen består av mer rationella, yttre, kontrollerade och lägre mänskliga dito. I motivationens 

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

 

Människan anses i grunden bestå av interna motivationer och har ett behov av att vara aktiv, 

nyfiken och lekfull, oberoende av eventuella yttre belöningar (Blomberg, 2019). Intern 

motivation anses därför vara den primära och mest grundläggande motivationsformen. 

Individen vill lära sig att klara av saker och göra det utan yttre hjälp. Denna interna motivation 

kan dock störas av olika externa förhållanden. Vissa externa belöningar fungerar positivt på 

intern motivation medan vissa fungerar negativt eller inte alls.  
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Enligt Bratton och Gold (2017) visar studier att ekonomisk belöning endast ger en extern 

motivation snarare än en intern. Med detta ger ekonomiska belöningar inte en lika genuin och 

stark motivation som den interna motivationen. Materiella belöningar i form av bonusar eller 

andra prestationsfokuserade belöningar minskar den interna motivationen och blir i stället till 

en extern motivation, medan materiella belöningar i form av exempelvis månadslön som inte 

är inriktad till en specifik prestation vare sig ökar eller minskar den interna motivationen. 

Samtidigt kan extern motivation i form av lagom utmanande uppgifter (det vill säga uppgifter 

som är svåra men går att klara av) ihop med beröm faktiskt öka den interna motivationen. 

(Blomberg, 2019) 

2.3 Tidigare forskning 

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

legat till grund för denna studie. 

2.3.1 Metoder för att bibehålla motivation under covid-19 

I tidigare forskning på motivation hittade jag studier som handlade om hur de hanterat den 

rådande pandemin och hur självmotivation kan upprätthållas under dessa utmanande tider. 

Dessutom gick några studier in på en specifik teori kallad Self-determination theory (SDT). 

SDT-modellen är en teori som passar bra till att undersöka individers olika nivåer av motivation 

och med det främst arbetsmotivation. En artikel (Tanpipat, Lim & Deng, 2021) handlade om 

implementering av arbetspolicies i distansarbete på ett företag. Företaget skulle jobba på distans 

hemifrån och för det behövde policies skapas för hur det skulle genomföras och skötas på ett 

bra sätt. Studien syftade till att undersöka effekterna av organisationsnormer på fjärrarbete, på 

fjärrarbetets produktivitet och organisatoriska engagemang bland thailändska anställda. Med 

organisationsnorm menas de delade värderingar och beteendena bland organisationens 

medlemmar för att uppnå ett gemensamt mål, till exempel hur tekniken används för att 

möjliggöra kontinuerligt samarbete och kommunikation inom organisationen. Forskarna gjorde 

en online-enkät som 414 thailändska anställda på olika företagskontor svarade på. Resultaten 

indikerade att organisationsnorm har en betydande effekt på upplevd produktivitet och 

organisatoriskt engagemang, samtidigt som det upprätthåller efterfrågan på arbete. Dessutom 

kan anställdas arbetsmotivation bibehålla anställdas engagemang för organisationen i ett 

avlägset arbetssammanhang (Tanpipat, Lim & Deng, 2021). Från denna artikel fick jag veta hur 

viktigt organisationsnormen är för de anställdas motivation. Det är därför viktigt att i min studie 
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ha i beaktande att organisationens sätt att genomföra flytten från fysiskt kontorsarbete till 

distansarbete hemifrån kan ha en stor påverkan på informanternas känsla av motivation. 

 

I Whitfield et al. (2020) valde de att utgå ifrån Self-determination Theory för att hitta faktorer 

eller praktiska strategier och idéer som kan bibehålla och maximera intern motivation, specifikt 

i tider med stora förändringar som covid-pandemin, vilket relaterar till min studie. En av 

faktorerna som författarna nämner som positivt för bibehållandet av motivationen är att vara en 

del av ett nätverk med likasinnade, entusiastiska och stöttande personer (exempelvis kollegor). 

Författarna menar även att en ökad teknisk kompetens kan möjliggöra att nya nätverk kan 

bildas, både mer lokala och mer utspridda, vilket i sin tur leder till ytterligare möjligheter för 

individer att få motivation från andra personer. 

2.3.2 Påverkan på arbetarens motivation och välbefinnande av att arbeta hemifrån 

Utöver Whitfield et al. (2020) använder många andra studier sig av teorimodellen SDT (Self-

determination Theory), till exempel för att studera olika motivationsprofiler bland individer 

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

 

I en studie av Song & Gao (2018) undersökte forskarna ifall distansarbete hemifrån ger de 

anställda mer stress än om de jobbar på kontor. Resultatet visade att anställda kände mer stress 

när de jobbade hemifrån. En positiv påverkan av att jobba hemifrån var enligt de anställda att 

de kände sig mindre trötta på vardagarna. Forskarna som utförde denna studie använde sig data 

från enkäter (American Time Use Survey). I enkäterna fick respondenterna betygsätta sin lycka, 

smärta, ledsenhet, stress och trötthet i samband med att arbeta hemifrån, samt att utvärdera hur 

meningsfull de kände att aktiviteten var. Denna data menade forskarna skulle visa på 

respondenternas subjektiva välbefinnande. Även om denna studie handlade om välbefinnande 

och vad det innebär tillsammans med distansarbete, inriktar sig min studie mer specifikt på 

distansarbete och hur det påverkar arbetares motivation. 

 

I en annan studie av Schade, Digutsch, Kleinsorge & Fan (2021) undersöktes hur väl tyska 

anställda arbetade och hur de kände inför den nya situationen att jobba hemifrån på grund av 

covid-19 under en längre period. Studien gjordes under maj 2020 vid den första vågen av covid-

19 i Tyskland. Forskarna föreslog att kontroll över hur och när arbetaren utförde sina 

arbetsuppgifter som ett sätt för att öka motivation och välbefinnande. Därutöver kom forskarna 

fram till att det inte enbart är regelbunden interaktion med kollegor som spelar roll för den 
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upplevda känslan att arbeta hemifrån, utan att kollegorna bara finns tillgängliga att ge stöd när 

det behövs. Av den anledning menade forskarna att man vid distansarbete borde skapa en 

infrastruktur eller ett klimat som uppmuntrar stöttande interaktioner mellan de anställda. 

 

Att studier rörande distansarbete hemifrån gjorts innan den rådande Covid-pandemin kan vi se 

från Huddon & Lewis (1994) där de menar att idén om att kunna arbeta på distans funnits sedan 

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

2.3.3 Kontorets påverkan på motivation 

Tidigare forskning visar att kontoret kan ha en stor påverkan på individers effektivitet i arbetet, 

där aspekter som ljudnivå, temperatur och ljussättning har viktiga roller. Forskningen tyder på 

att ju tystare och ljusare kontoret är, desto bättre anser anställda att arbetsmiljön är för effektivt 

arbete (Frankó & Dúll, 2020). I en studie undersökte Frankó & Dúll (2020) vilken roll den 

fysiska miljön kan ha för att arbetare ska uppleva att de arbetar i en utmärkt arbetsmiljö. I en 

online-enkät samlade forskarna in data från 509 arbetare från 13 olika organisationer som 

jobbade i öppna kontorsmiljöer och dessa fick alla ange tre kriterier för vad de ansåg utgöra en 

utmärkt arbetsmiljö. Forskarna kom fram till att kontorsarbetarna upplevde att den fysiska 

miljön spelade minst lika stor roll som den sociala miljön i deras arbete. Efter analys och 

kodning kunde forskarna presentera de mest vanliga aspekterna för en utmärkt arbetsmiljö, där 

topp fem förklarade kontoret som ljust (128 respondenter), rent/städat (93 respondenter), 

ergonomiskt (75 respondenter), tyst (69 respondenter) och lämplig temperatur (66 

respondenter). Med detta argumenterade forskarna för att den fysiska miljön och det som 

omringar arbetaren kan påverka individens humör, hälsa och välbefinnande - och därmed också 

arbetarens motivation.  
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3. Teori 

I detta avsnitt presenteras två teoretiska modeller som berör begreppet motivation. Dessa två/tre 

teorier återkommer i analysdelen av studien där de analyseras ihop med datan från intervjuerna 

och resultatet.  

3.1 Maslows behovshierarki 

Enligt Lööw (2009) är Abraham Maslow kanske den mest kända forskaren inom motivation 

och han har format en teori om behovshierarki. Teorin utgår från tanken av en trappa som består 

av fem steg - varje steg består av ett behov som människor behöver tillfredsställa för att uppnå 

motivation. Man börjar med första steget (behovet) och när det är tillfredsställt strävar 

människan för att uppnå nästa steg och så vidare, vilket leder till en känsla av motivation. För 

att kunna nå den högsta nivån av motivation krävs det att människan tillfredsställer alla fem 

steg, menar Maslow. I nedanstående tabell (Tabell 1) presenteras de olika stegen i Maslows 

behovshierarki. 

 

Tabell 1. Maslows Behovshierarki 

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

Steg 2: Trygghetsbehov/kontrollbehov tak över huvudet, kroppslig säkerhet, 

anställningstrygghet, med mera 

Steg 3: Sociala behov vänskap, familjeband, intimitet 

Steg 4: Egenbehov (behov av 

uppskattning/självständighet) 

självuppskattning, självförtroende, 

uppskattning av andra med mera 

Steg 5: Självförverkligande moralitet, kreativitet, fördomsfrihet, med 

mera 

(Lööw, 2009; Blomberg, 2019) 

3.2 Herzbergs tvåfaktorteori för motivation 

Herzbergs tvåfaktorteori för motivation är en teori som är specifikt utvecklad för att analysera 

hur man bäst motiverar anställda på en arbetsplats. Herzberg delar in människors behov i två 

huvudgrupper, Hygienfaktorer och Motivatorer (Egidius, 2021). Hygienfaktorerna handlar om 

individens externa aspekter av arbetet, medan motivatorerna handlar om de interna aspekterna 

som rör medarbetarens person. Exempel på hygienfaktorer är ledarskapsstil, lön och förmåner, 

regler och direktiv samt arbetstrygghet. Exempel på motivatorer är ansvar, uppmärksamhet och 

personlig utveckling. (Blomberg, 2019) 
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Herzbergs tvåfaktorteori bygger på att människor först försöker tillfredsställa sina lägre behov, 

de så kallade hygienfaktorerna. Detta främst genom att försöka undanröja missnöjen 

(Blomberg, 2019). Enligt Blomberg (2019) kommer medarbetare vara missnöjda om 

hygienfaktorerna är dåligt tillfredsställda och även visa det på olika sätt. Även om 

hygienfaktorerna är tillfredsställda kan medarbetare ändå vara relativt omotiverade till den grad 

ett de inte göra sitt allra bästa eller gör det där lilla extra i sitt arbete. För att få sina medarbetare 

riktigt engagerade måste även motivatorerna tillfredsställas enligt Herzberg (Blomberg, 2019). 

 

För att se påverkan hygienfaktorerna och motivatorernas påverkan på medarbetaren, se Figur 1 

nedan. Upplever medarbetaren en hög nivå av hygienfaktorer, men en låg nivå av motivatorer 

ger medarbetaren få klagomål men låg motivation. Upplever medarbetaren en låg nivå av 

hygienfaktorer och en låg nivå av motivatorer ger medarbetaren många klagomål och låg 

motivation. Upplever medarbetaren en låg nivå av hygienfaktorer men en hög nivå av 

motivatorer ger medarbetaren ett stimulerande arbete men klagomål om arbetsförhållanden. Till 

sist om medarbetaren upplever en hög nivå av hygienfaktorer och en hög nivå av motivatorer 

ger det medarbetaren hög motivation och få klagomål, vilket därmed innebär ett stort 

engagemang. (Blomberg, 2019) Utifrån denna teori kan man lättare och tydligare se hur man 

kan bäst motivera anställda på en arbetsplats genom att försöka förbättra individernas 

hygienfaktorer och motivatorer. 

 

Figur 1. Hygienfaktorer och motivatorers påverkan på medarbetaren  
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4. Metod 

I detta avsnitt kommer metoden för denna studie att presenteras. Metoden är uppdelad i följande 

åtta rubriker: undersökningsmetod, urval, forskningsetik, genomförande, om organisationen, 

databearbetning, färgkodning och metoddiskussion. 

4.1 Undersökningsmetod 

Kategoriseringen är inspirerad av Fejes och Thornbergs (2019) fenomenografiska analysmodell 

i sju steg. Sedan är den baserad på fördelar och nackdelar med att jobba på distans för att se 

vilka behov som uppfylls respektive inte uppfylls för att få en tydligare bild på hur deras 

motivation påverkats av att jobba på distans. Tredje kategorin baseras på den andra 

frågeställningen och informanternas syn på framtiden. 

 

För denna studie har jag valt att hålla ett kvalitativt förhållningssätt och en fenomenografisk 

metodansats och semistrukturerade intervjuer har därmed använts. Detta med tanke på att syftet 

med studien var att undersöka individers uppfattningar och känslor. Enligt Kvale och 

Brinkmann (2014) är kvalitativ analys ett bra metodval när man vill undersöka personers tankar 

och känslor mer detaljerat. Dessutom är fenomenografi en metodansats som utgår specifikt från 

semistrukturerade intervjuer då det just är individers olika åsikter som ligger i fokus i studien 

(Fejes & Thornberg, 2019). Semistrukturerade intervjuer innebär att informanter intervjuas med 

stöd av skrivna frågor som forskaren/forskarna har skapat på egen hand före intervjun. För att 

kunna undersöka hur informanternas motivation har påverkats av att jobba på distans, 

konstruerade jag frågor om fördelar och nackdelar med att jobba på distans. Därefter kunde jag 

tydligare se vilka behov relaterat till motivation (Maslow och Herzberg) som uppfyllts 

respektive inte uppfyllts. Den semistrukturerade intervjun möjliggör att forskaren sedan kan 

ställa följdfrågor baserade på svaren som informanten kommer med under intervjuns gång 

(Kvale & Brinkmann, 2014). I fenomenografisk metodansats söks efter variationer mellan 

människors uppfattningar kring ett fenomen snarare än likheter.  

”Fenomenografin söker bidra till en fördjupad förståelse både av det mänskliga 

lärandet och av de sätt att förstå omvärlden som ett resultat av lärandet.”  

-Fejes & Thornberg, 2019, S. 179. 

Ett kvantitativt förhållningssätt, till exempel en online-enkät med alternativsvar, hade kunnat 

användas i denna studie för att tydliggöra olika mönster eller förhållanden mellan olika faktorer 
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som påverkar motivation inom distansarbete. Däremot är jag intresserad av individers olika 

uppfattningar för att få en djupare förståelse för hur motivation skapas eller inte och det 

kvalitativa förhållningssättet är därmed ett mer passande val. Dessutom studeras endast en 

arbetsgrupp inom en organisation, vilket gör studien till en så kallad ”Case Study”. Detta 

innebär att ett specifikt fenomen undersöks, som i detta fall består av den valda arbetsgruppen 

inom en organisation (NE, 2021). 

4.2 Urval 

Inför urvalet av denna studie har jag valt att utgå ifrån två olika krav. Det första kravet var att 

informanterna jobbade på en arbetsplats som har genomgått en flytt från fysiskt kontorsarbete 

till distansarbete hemifrån under Covid-19 pandemin. Det andra kravet var att samtliga 

informanter jobbade på samma arbetsplats eftersom jag vill att de ska ha samma 

bakgrundsförutsättningar i form av hur deras organisation har genomfört sin förflyttning till 

distansarbete; Detta krav var av stor vikt då denna studie bygger på de individuella 

uppfattningarna och inte på organisationens organisering och hantering av övergången till 

distansarbete. Jag är intresserad av vad individer har för uppfattningar snarare än att studera på 

vilket sätt en organisation genomfört och organiserat en förflyttning till distansarbete. Urvalet 

skedde genom ett så kallat snöbollsurval, vilket innebar att jag fick rekommendationer från de 

olika informanterna om andra informanter att intervjua. Urvalet blev representativt för 

arbetsgruppen baserat på arbetsgruppens storlek. 

4.3 Forskningsetik 

Forskningsetiken kommer genomföras genom Vetenskapsrådets ”goda forskningssed” (2017).  

Utifrån detta presenterades och informerades informanterna om vad skulle hända inom studien 

och om vad som gällde angående integritet och etik. Efter att informationen presenterades både 

via e-post innan intervjun och just innan starten av intervjun, tillfrågades informanterna om ett 

godkännande för inspelning av intervjun innan start av inspelning. Dessutom när informanterna 

i uppsatsens resultatdel redovisas, anonymiseras dem som Informant 1, informant 2 och så 

vidare. 

4.4 Genomförande 

Inom arbetet för denna studie fick jag kontakt med en person som jobbar inom en organisation, 

vilken under den rådande pandemin genomgått en förflyttning av arbetet till distansarbete 

hemifrån. De har nu arbetet på detta sätt i ungefär ett års tid och därmed fann jag denna 
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organisation lämplig till denna studie. Utifrån den första kontakten fick jag sedan förslag på 

nya kontakter i organisationen att intervjua. 

 

I denna studie genomfördes sex semistrukturerade intervjuer som på grund av den rådande 

situationen med pandemin hölls på distans via videosamtal. Inför första intervjun konstruerades 

en intervjuguide innehållande de frågor jag vill ställa till informanterna. De fyra första frågorna 

i intervjuguiden syftade till att få reda på lite kort bakgrundsinformation om informanterna och 

fråga fem till åtta kopplade till studiens första frågeställning rörande hur distansarbetet har 

påverkat deras motivation eller inte. Dessa frågor ställdes för att kunna bidra med data som kan 

analyseras och förstås med hjälp av Maslows och Herzbergs teorier. De två sista frågorna 

syftade till den andra frågeställningen om informanterna ville jobba på distans även efter 

pandemin och på vilket sätt i så fall. Under samtliga intervjuer spelades ljudet in digitalt för att 

sedan kunna transkriberas. Informanterna var i olika åldrar och bestod av tre män respektive tre 

kvinnor. 

4.5 Om organisationen 

Den valda organisationen har många kontor och anställda runt om Sverige. Den valda 

arbetsgruppen inom organisationer jobbar med kontorsarbete och består av ett 20-tal personer. 

Arbetsgruppen är representativ till den mån att den jobbar med kontorsarbete, samt att den är 

kommunal/regional, vilket stämmer överens med många andra svenska medborgares    

arbetssituation. 

4.6 Databearbetning 

Efter de genomförda intervjuerna sparades ljudinspelningen till en ljudfil enbart tillgänglig för 

mig som utförde studien. Informanternas namn gjordes anonyma genom att benämnas som 

”Informant 1”, ”Informant 2”, ”Informant 3” och så vidare. Detta för att leva upp till 

forskningsetiken i Vetenskapsrådets ”goda forskningssed” (2017). Efter transkriberingen 

gjordes en färgkodning av den transkriberade texten, vilket blev till koder och kategorier för att 

enklare kunna analysera och hitta resultatet.  

 

Analysen av de transkriberade intervjuerna inspirerades av Fejes och Thornbergs (2019) 

fenomenografiska analysmodell i sju steg. Modellen hjälper till med att strukturera upp hela 

analysproceduren - allt från den första genomläsningen till hur kategorierna får sina namn. I det 

första steget förklaras hur man bekantar sig med sitt material, genom att exempelvis läsa 

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 jämförelse mellan olika passager och på så sett kan 

likheter och skillnader inom materialet enklare hittas. I steg fyra handlar det om att gruppera 

de nyligen funna likheterna och skillnaderna från steg tre. Här ska saker som relaterar de olika 

passagerna försöka hittas och sedan utifrån detta placeras i olika grupper. I steg fem artikuleras 

kategorier, vilket betyder att kärnan av de olika grupperna från tidigare steg hittas. Det leder 

vidare till steg sex där kategorierna namnges, där det är viktigt att kategorierna namnges efter 

det mest signifikanta i materialet i de olika kategorierna. Slutligen i steg sju, den kontrastiva 

fasen, jämförs de olika kategorierna med varandra för att se om någon kategori känns mer 

signifikant än andra och om de därför kan slås ihop till färre kategorier. På det sättet får man 

fram de mest exklusiva kategorierna som ska vara bäst passade och ha mest att säga kopplat till 

studiens syfte och frågeställningar. (Fejes & Thornberg, 2019) Kategoriseringen var även den 

inspirerad av Fejes och Thornbergs (2019) fenomenografiska analysmodell i sju steg. Dessutom 

var den baserad på fördelar och nackdelar med att jobba på distans för att se vilka behov som 

uppfylldes respektive inte uppfylldes för att få en tydligare bild på hur deras motivation 

påverkats av att jobba på distans. Tredje kategorin baserades på den andra frågeställningen och 

informanternas syn på framtiden. 

4.7 Färgkodning 

Tabell 2. Tillvägagångssätt med färgkodning av transkribering 

Citat 

”Det är skönt att man inte 

behöver stressa iväg på 

morgnarna till jobbet utan 

man kan sätta sig och börja 

jobba och ta en kaffekopp, 

det blir ett annat lugn kan 

jag känna, utan man kliver 

upp och så kan man börja 

jobba” 

”Jag saknar det här 

samspelet väldigt 

mycket alltså 

interaktionen med 

andra och att det har 

som tappat helt. 

Mötet med någon 

annan som ger mig 

input som får mig att 

vilja och så det är 

sämre och svårare 

att hitta det där 

drivet” 

”Jag kan tänka mig att man kan 

ha någon dag på kontoret och 

så mestadels hemma liksom 

eller att man varierar varannan 

dag” 

Färgkategorier Grön - fördelar Röd - nackdelar Blå - saker om framtiden 

Innehållskategori 
Vardagslogistik/privatperson Brist på social 

kontakt 
Vill jobba delvis hemifrån 
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Efter att ha transkriberat datan från de inspelade intervjuerna utfördes en färgkodning med 

inspiration från Fejes och Thornbergs (2019) fenomenografiska analysmodell i sju steg, vilket 

presenteras i Tabell 1. Först läste jag igenom all transkriberad data en gång för att bekanta mig 

med datan. Därefter lästes transkriberingarna igenom en gång till, men denna gång markerades 

stycken/citat från texten med olika färger. I tabellen ovan (Tabell 2) återges tre exempel på hur 

färgkodningen gick till. I färgkodningen hade jag tre olika färgkategorier. Citat om fördelar 

med distansarbete fick färgen grön, citat om nackdelar med distansarbete fick färgen röd och 

citat relaterat till framtiden fick färgen blå. Sedan lästes de olika citaten om efter vilken färg de 

hade fått och skapade en kategori (eller placerade in i en kategori) beroende på citatets innehåll. 

Exempelvis, det första citatet i tabellen ovan innehöll fördelar med distansarbete i form av 

vardagslogistik/privatperson. Innehållskategorin fick sedan en poäng för varje informant som 

yttrade ett citat som passade in i samma innehållskategori. På det viset kunde fördelar, 

nackdelar och saker om framtiden urskiljas efter det som flest och minst informanter nämnde i 

intervjuerna. 

4.8 Metoddiskussion 

I denna studie deltog sex informanter och något som hade kunnat gynna min studie är 

möjligheten till fler informanter. Ytterligare informanter och mer insamlade data skulle 

innebära att studien blev mer innehållsrik och därmed mer pålitlig och generaliserbar till andra 

kontexter.  

 

Urvalet av informanter är också en faktor som kan ha påverkat studien. Den hade till exempel 

kunnat ge andra resultat om studien undersökte individer från olika organisationer och yrken. 

Detta eftersom det är möjligt att informanterna i denna studie hade yrken och arbetsuppgifter 

(eller grundförutsättningar) som eventuellt passade ovanligt bra för att kunna genomföras på 

distans hemifrån. Med andra ord kan andra yrken möjligtvis ha större eller färre problem att 

utföra sina arbetsuppgifter lika bra på distans som på kontoret. Av den anledningen hade deras 

arbetssituationer kunnat påverka deras motivation på helt andra sätt. Då studien fokuserar på 

individers uppfattningar var det dock av stor betydelse att informanterna tillhörde samma 

organisation och i enlighet med fenomenografisk metodansats kunde då variationer mellan 

individerna lättare hittas. 

 

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

göra studien bättre. En pilotintervju hade kunnat bidra med en känsla av att de förskrivna 
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frågorna i intervjuguiden kunde ge bra svar och bra förutsättningar till de semistrukturerade 

intervjuer. Jag valde att genomföra den första intervjun efter att konstruktionen av frågorna var 

färdig, vilket sedan resulterade i några små finjusteringar i intervjuguiden efter genomförandet 

av de två första intervjuerna. De tillagda finjusteringarna i intervjuguiden innebar att 

intervjufrågorna blev mer tydliga och precisa, vilket gav ett bättre flyt i de fyra sista 

intervjuerna. Även om intervjufrågorna var något mindre tydliga i de två första intervjuerna, 

upplevde jag ändå att jag kunde samtala med informanterna på ett sätt som gjorde att de förstod 

frågorna. Trots att ingen pilotintervju gjordes anser jag av den anledningen att alla intervjuer 

bidrog med god kvalité på datan. 

 

Eftersom alla intervjuer gjordes via videosamtal finns det en risk för att informanternas 

kroppsspråk var svårare att tyda än om de hade genomförts fysiskt. På så sätt hade 

informanterna och hur de uttryckte sig kunnat tolkas på ett mer detaljerat sätt. Däremot kunde 

jag se informanternas ansiktsuttryck och upplevde inga svårigheter med att uppfatta deras 

resonemang. Med ljudinspelningarna fanns även möjligheten till att gå tillbaka och lyssna på 

intervjuerna fler gånger för att kunna förstå 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 påverkan på motivation, negativ påverkan på motivation 

och framtiden för distansarbete. Alla informanter hade någon form av erfarenhet av 

distansarbete innan pandemin.  

5.1 Positiv påverkan på motivation 

Tabell 3. Positiv påverkan på motivation (p=antal informanter som nämnde det i intervju) 

Privatperson 6p 

Tidseffektivt 5p 

Mer effektivt och produktivt arbete 5p 

Vardagslogistiken 4p 

Tekniken är bra för vad som krävs av arbetet 4p 

Bättre koncentration 3p 

Mindre stress 3p 

 

Först och främst kunde alla informanter lyfta fram fördelar med distansarbetet som därigenom 

gav en positiv påverkan på motivationen. Majoriteten nämnde fördelar rörande vardagslogistik, 

som privatperson, tekniken för vad som krävs av arbetet, tidseffektivitet, arbetseffektivitet, 

produktivitet och bättre koncentration. Alla informanter nämnde hur distansarbetet har kommit 

med fördelar som rör privatpersonen och som förenklar vardagslivet för dem. Det handlade 

bland annat om att slippa transporttiderna till kontoret, vilket gav extra tid till annat viktigt i 

livet som exempelvis vardagssysslor, att lämna och hämta barn, träning och fritid.  

”Det är skönt att man inte behöver stressa iväg på morgnarna till jobbet utan man 

kan sätta sig och börja jobba och ta en kaffekopp, det blir ett annat lugn kan jag 

känna, utan man kliver upp och så kan man börja jobba”  

- Informant 2 

Fyra informanter nämnde att tekniken var bra i relation till vad som krävdes för att utföra 

arbetsuppgifterna. Det vill säga, de hade arbetsuppgifter som gick att genomföra hemifrån med 

hjälp av den teknik som fanns tillgänglig. De nämnde att tekniken har funnits även tidigare och 

i och med det har möjligheten till att arbeta på distans funnits ett tag. Men, det har enligt några 

informanter känts lite osäkert, vilket har gjort att de har hållit sig ifrån att testa på riktigt. På 



 17 

grund av Covid-restriktionerna blev organisationen tvungen att göra förändringen och det har 

visat sig enligt alla informanterna att arbetsuppgifterna har fungerat att genomföras på ett minst 

lika bra sätt rent produktivt som innan.  

”Sen har man lärt sig att tekniken med distansarbete och distanssamtal det 

fungerar ju, man har som dragit sig för det tidigare, tyckt att det varit lite små 

jobbigt att sitta i sådana möten men det har man kommit över helt nu”  

- Informant 3 

Fem informanter nämnde hur de känner att arbetet blivit mer effektivt både i form av tid och i 

form av att få arbetsuppgifter genomförda. Tre informanter berättade att de kan lättare fokusera 

och kan bättre koncentrera sig på sina arbetsuppgifter hemifrån. Även tre informanter berättar 

att de känner sig mindre stressade när de arbetar hemifrån.  

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

blir mer effektiv på det stora hela”  

- Informant 6 

Den kanske största fördelen efter att ha analyserat den transkriberade datan rör sig om att man 

sparar tid på att arbeta hemifrån. Informanterna känner att de får mer tid över till annat i livet 

eller mer tid åt själva arbetsuppgifterna. De känner att kommunikationen mellan kollegor 

fungerar på ett bra och effektivt sätt, men att de saknar att träffas fysiskt också.  

”Man kan använda sina raster till att ta en promenad, istället för att man sätter sig 

i ett fikarum och på lunchen hinner man också gå ut en sväng och hinna handla 

sånt som man istället behövt göra efter arbetet så man hinner mycket mera och man 

får mycket mera tid och slipper massa resande fram och tillbaka”  

- Informant 5 

”Det är också mer flexibelt ifall jag behöver skjutsa iväg barnen på något då kan 

jag göra det och sen fortsätta jobba om en stund hemma, så vardagspusslet blir 

mycket lättare. Det känns som livet blir enklare”  

- Informant 4 
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5.2 Negativ påverkan på motivation 

Tabell 4. Negativ påverkan på motivation (p=antal informanter som nämnde det i 

intervju) 

Inte få träffa sina kollegor 6p 

Inte lika bra utrustning i hemmet som på kontoret 4p 

Inofficiella möten kollegor emellan tar längre tid och är mindre spontana 3p 

 

Vad gäller nackdelar med distansarbetet kunde alla informanter även här lyfta fram åsikter som 

i detta fall gav en negativ påverkan på motivationen. Den nackdelen som alla informanter 

nämnde som den största nackdelen med att arbeta på distans var bristen på det sociala. Saknande 

av kollegor och den sociala interaktionen var enligt alla informanter den största nackdelen och 

hade en stor negativ påverkan på deras motivation. 

”Jag saknar det här samspelet väldigt mycket, alltså interaktionen med andra och 

att det har som tappat helt. Mötet med någon annan som ger mig input som får mig 

att vilja och så det är sämre och svårare att hitta det där drivet”  

- Informant 1 

“Nackdelar är att jag saknar kollegorna, det är mycket roligare att jobba på kontor 

där det springer omkring massa kompisar som man trivs med och blir motiverad 

av. Saknar mycket det här struntpratet och fikastunderna när man kan sitta och 

umgås med kollegorna”  

-  Informant 3 

Tre informanter berättade att videoträffar som inte är officiella möten utan inofficiella träffar 

mellan kollegor, de tar längre tid och är mindre spontana nu när de måste ske digitalt. 

Informanterna tyckte att dessa inofficiella möten inte var lika lätta att anordna i jämförelse med 

att bara gå till kollegan som sitter i rummet bredvid på kontoret. Dessa inofficiella träffar 

behövdes ofta planeras i förväg och när de väl genomfördes brukade de även ta längre tid att 

genomföra. Då dessa träffar kändes krävande att genomföra och planera blev de inte lika 

spontana, vilket ledde till att sådana träffar och diskussioner därför inte skedde lika ofta längre. 

”Det här kreativa saknas lite grann med att man går in till en kollega och bollar 

lite idéer och det är ganska mycket lättare att göra det än att ringa digitalt och det 

känns som om man  ska ringa upp någon då ska man ha något speciellt ärende på 
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ett annat sätt. Just det kan jag känna är lite negativt att man missar lite av det 

kreativa och bollandet med kollegor”  

- Informant 2 

Fyra informanter nämnde att en annan stor nackdel med att arbeta på distans var att utrustningen 

i form av stol, skrivbord, tangentbord, skärm, skrivare med mera inte var lika bra i hemmet som 

på kontoret. De har på egen hand varit tvungna att transportera exempelvis stol och skärm till 

hemmet, men större saker som skrivbord blir för besvärligt att flytta på egen hand. Där önskade 

informanterna att organisationen kunde anordna så att deras utrustning i hemmet är lika bra som 

på kontoret av både ergonomiska och produktiva skäl.  

”Ska man kunna jobba på distans ska man ha rätt förutsättningar i rätt stol, rätt 

skärm osv annars blir det ohållbart, risk för att arbetsmiljön blir dålig som kan 

leda till att man blir fysiskt skadad och det är viktigt att tänka på”  

- Informant 2 

5.3 Framtiden för distansarbete 

Tabell 5. Framtiden för distansarbete (p=antal informanter som nämnde det i intervju) 

Kombination med att arbeta på kontor och hemifrån 6p 

Likvärdig utrustning i hemmet som på kontoret 5p 

 

Relaterat till den andra frågeställningen i denna studie ställdes frågor rörande framtiden och 

ifall informanterna ville fortsätta jobba på distans efter pandemin. Där svarade alla informanter 

att de ville fortsätta ha delar av distansarbete i vardagen och att en form av kombination mellan 

kontorsarbete och hemmaarbete vore det optimala för framtiden. Informant 1 ville jobba halvtid 

hemma och halvtid på kontoret, exempelvis en fördelning på två till tre dagar på kontoret eller 

hemifrån och vice versa i veckan. Informant 2 ville också ha en kombination av att några dagar 

i veckan jobba hemifrån och några dagar från kontoret. Informant 3 ville jobba hemifrån 

halvtid, 50% hemifrån och 50% kontor, alternativt tre dagar kontor och två dagar hemifrån. 

Informant 4 ville ha en kombination och en mer flexibel variant där man fick bestämma 

individuellt om man jobbade hemifrån eller från kontor. Informant 5 ville jobba någon dag på 

kontoret men mestadels hemifrån eller varannan dag hemma, varannan dag på kontoret. 

Informant 6 ville ha en kombination när hen jobbade hemifrån tre till fyra dagar i veckan och 

på kontor en till två dagar i veckan. 
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Alla informanter ville dessutom ha vissa möten online och vissa fysiskt beroende på vilket slags 

möte de skulle ha. De flesta mötena menade de funkade utmärkt att ha digitalt, medan större 

och mer avgörande möten hade varit bra att ha fysiskt. Detta eftersom kroppsspråk och öga mot 

öga konversationer inte ansågs vara samma sak online; De tyckte att det blev en mer levande 

dialog om man satt fysiskt med varandra. Sedan nämnde fem informanter samma som under 

rubrik 5.2 (Negativ påverkan på motivation), att om de ska fortsätta jobba en stor del hemifrån 

var det viktigt att de fick samma eller likvärdig utrustning i hemmet som på kontoret. 

5.4 Påverkan på motivationen 

Baserat på informanternas svar i intervjuerna presenteras i Tabell 2 nedan en övergripande 

sammanställning om hur informanternas motivation har blivit påverkade av distansarbetet. 

Tabell 6. Påverkan på motivation 

Informant 1 Känner en sämre motivation nu än innan pandemin. 

Informant 2 Känner motivationen är sig lik idag som innan pandemin. 

Informant 3 Känner motivationen är sig lik idag som innan pandemin, möjligen kanske lite 

bättre nu än innan. 

Informant 4 Känner att motivationen gått lite upp och ner, var lite så innan pandemin också 

men övergripande kanske lite mindre motiverad nu än innan pandemin. 

Informant 5 Känner motivationen är sig lik idag som innan pandemin. 

Informant 6 Känner motivationen är sig lik idag som innan pandemin. 

 

Fem informanter berättade i sina intervjuer att de kände att deras motivation var sig lik i 

jämförelse med innan pandemin. En av dessa fem informanter kände möjligen att motivationen 

var lite bättre nu än innan och en annan av dessa fem kände att motivationen gått lite upp och 

ner men möjligen är övergripande lite mindre nu än innan pandemin. Trots att dessa två 

informanter upplevde en lite högre eller lägre motivation, ansåg de fortfarande att motivationen 

var rätt så opåverkad. Sedan var det en av alla sex informanter som nämnde att motivationen 

kändes sämre nu än innan pandemin. 
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6. Analys och diskussion 

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

tidigare forskning. 

6.1 Maslows behovshierarki 

Med hjälp av svaren från intervjuerna där fördelar och nackdelar förts fram kan kopplingar dras 

till olika behov i Maslows behovshierarki.  

6.1.1 Den sociala kontakten 

Alla sex informanter kände en saknad av social kontakt då de inte fick träffa sina kollegor 

fysiskt. Denna saknad är ett tydligt bevis på att informanternas motivation blivit påverkad av 

distansarbete eftersom sociala behov är ett tydligt steg i Maslows behovshierarki. Enligt 

Maslows behovshierarki finns det fem olika trappsteg som alla individer genomgår i sin strävan 

efter högre motivation, där det första steget består av grundläggande fysiska behov. Andra steget 

består av behov av trygghet och tredje steget består av ett socialt behov. Behov av kärlek och 

gemenskap är med andra ord något från detta steg som alla informanter i studien känner att de 

saknar. För att kunna nå den högsta nivån av motivation krävs att alla stegen uppnås (Lööw, 

2009). Det första steget (grundläggande fysiska behov) och andra steget 

(trygghetsbehov/kontrollbehov) i Maslows behovshierarki uppfylls genom att informanterna 

har exempelvis tillgång till syre, vatten och mat, men också till tak över huvudet, kroppslig 

säkerhet och anställningstrygghet. Dock stannar utvecklingen på det tredje steget (sociala 

behov) då det inte uppfylls på grund av den sociala bristen. Därutöver lämnas steg 4 

(egenbehov) och steg 5 (självförverkligande) ouppnådda. Därför är det kanske inte särskilt 

förvånande att fem av sex informanter inte kände sig mer motiverade.  

 

Studien styrker också idén av Whitfield et al. (2020) om att ett nätverk av likasinnade, 

entusiastiska stöttande personer kan bidra till bättre motivation, då det är någonting som 

informanterna i denna studie saknar i och med att de upplevde svårigheter att ha inofficiella 

möten. Med detta skulle organiseringen av ett nätverk från organisationens sida kunna hjälpa 

till att bidra till uppfyllandet av steg 3 och steg 4; Nätverket skulle kunna gynna både det sociala 

behovet (steg 3) samt öka självförtroendet med hjälp av uppskattning från personerna i 

nätverket (steg 4). Det i sin tur skulle leda till en högre motivation bland medarbetarna. (Lööw, 

2009) 
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6.1.2 Personliga förbättringar 

Sedan när det kommer till positiv påverkan på motivationen svarade alla informanter olika 

fördelar som gynnar sig själv som privatperson. Det kunde vara allt från mer tid på morgonen 

till bättre koncentration. Dessa positiva förändringar kan kopplas till olika steg på Maslows 

behovshierarki. Mer tidseffektivt och produktivt arbete med förenklad vardagslogistik är tre 

exempel som kan kopplas till Maslows första steg för grundläggande fysiska behov men också 

till fler steg som steg två och steg fyra. Förenklad vardagslogistik till exempel kan ge förbättrad 

kontrollbehov i steg två och mer tidseffektivt och produktivt arbete kan ge förbättrad 

självförtroende i egenbehov i steg fyra. Mindre stress, bättre koncentration och att tekniken är 

bra för vad som krävs av arbetet är andra exempel på svar från informanter som också går att 

koppla till olika steg i Maslows behovshierarki. Det kan bland annat förbättra kreativiteten som 

återfinns i steg fem självförverkligande. 

6.1.3 Människor begränsade av restriktioner 

En ytterligare faktor som kan påverka informanternas motivation är att under Covid-pandemin 

finns det restriktioner om att träffa så få människor som möjligt. Detta betyder att informanterna 

som jobbar hemifrån på distans både förlorar möjligheten att träffa sina kollegor fysiskt, också 

med andra i form av vänner och familj. Kanske skulle motivationen hos informanterna 

förbättras om det hade varit så att de hade jobbat hemifrån men haft möjlighet att träffa vänner 

och familj på fritiden i en framtid utan restriktioner. 

6.2 Herzbergs tvåfaktorteori 

En annan motivationsteori är Herzbergs tvåfaktorteori som enligt Egidius (2021) handlar om 

individers strävan efter att stimulera hygienfaktorer och sedan motivatorer för att de ska kunna 

känna högre motivation. Inom motivatorer finns saker som ansvar, personlig utveckling och 

uppmärksamhet. Det sistnämnda steget uppmärksamhet består till stor del av ett socialt behov 

och detta är något som alla informanter berättade att de saknade med att arbeta på distans 

hemifrån. För att få en arbetsgrupp med hög motivation och få klagomål krävs att både 

hygienfaktorer och motivatorer stimuleras. Detta är något som inte sker när informanterna 

saknar en viktig del inom motivatorerna. (Blomberg, 2019) Någonting som Schade et al. (2021) 

föreslog för ökad motivation var att tilldela arbetaren större kontroll över när och på vilket sätt 

som dennes arbetsuppgifter skulle utföras. Eftersom detta innebär ett ökat ansvar, något som 

identifieras som en motivator inom Herzbergs tvåfaktorteori så tyder det på att informanterna 

skulle kunna få högre motivation med hjälp av det. 
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Därmed kan man med hjälp av Herzbergs tvåfaktorteori se och påpeka att brist på social kontakt 

kommer att påverka individers motivation negativt och är något att ha i beaktande vid 

övervägandet av framtida beslut av arbetssätt efter pandemin. Det räcker inte med att bara 

tillfredsställa hygienfaktorerna, vilket gjordes hos informanterna, utan motivatorerna är också 

viktiga för individer att kunna uppnå den högsta nivån av motivation. Informanterna nämnde 

att de tycker att videomöten är bra och att det till viss del ger en liten stimulans av social kontakt, 

men att den över tid är alldeles för svag i relation till hur det är att träffas fysiskt. (Blomberg, 

2019) 

6.3 För framtiden 

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

de skulle vilja arbeta på kontor eller hemifrån i framtiden efter att pandemin är över. 

6.3.1 Kombination 

Efter att ha intervjuat, transkriberat, färgkodat och analyserat min insamlade data blev det 

tydligt att det fanns fler exempel på fördelar med att jobba på distans hemifrån än det fanns 

nackdelar. Därför blev jag ganska förvånad när nästan ingen kände att deras motivation hade 

ökat. Ett flertal informanter nämnde dessutom hur deras livskvalité hade blivit förbättrad nu när 

de har jobbat på distans. Trots detta kände de att motivationen var sig lik oavsett om det var av 

hög eller låg nivå.  

 

Alla informanter nämnde i sina intervjuer att de ville jobba delvis hemifrån och delvis från 

kontoret i framtiden efter pandemin. Detta eftersom alla kände att det fanns stora fördelar med 

de båda arbetssätten. De ansåg att genom en kombination av distansarbete och kontorsarbete 

kunde de dra nytta av båda arbetssättens respektive fördelar - tidseffektiviteten från 

distansarbetet och den sociala kontakten med kollegor från kontorsarbetet. På så sätt 

tillfredsställs det sociala behovet för motivation inom Maslow och Herzbergs 

motivationsteorier. Studiens andra frågeställningen fick ett tydligt svar när alla informanterna 

hade samma eller liknande lösningar och åsikter om de frågorna i intervjuerna rörande denna 

frågeställning. Att hitta en fungerande balansgång mellan distansarbete och kontorsarbete vore 

därav fungera som den bästa lösningen till en högre motivation i de anställdas framtid efter 

pandemin är över. Denna lösning skulle dessutom kunna appliceras på andra liknande 

arbetsplatser. Jag kan tänka mig att många personer som jobbar kontorsyrken hemifrån känner 

liknande känslor som informanterna i denna Case Study och att en kombination av att jobba 
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delvis från kontoret och delvis hemifrån skulle även hos dem ge en positiv effekt på deras 

motivation. Då den sociala delen har enligt motivationsteorierna en stor påverkan på 

motivationen är det en faktor att ha i beaktande för egentligen alla yrken och inte bara 

kontorsyrken av den aspekten (med tanke på att motivation är viktigt för människan (Blomberg, 

2019)).  

 

För att hitta denna balansgång, är det viktigt att organisationsnormer finns i beaktande, detta 

för att skapa en tydlighet om hur organisationens medlemmar på ett gemensamt sätt bör använda 

teknik för 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 för 

att uppmuntra stöttande interaktioner mellan anställda, detta eftersom bara känslan av att 

kollegor finns tillgängliga för stöttning bidrog till en förbättrad känsla av att arbeta hemifrån. 

Med tydliga organisationsnormer och en miljö för kommunikation skulle därmed kunna väga 

upp för saknaden av den vanligtvis regelbundna interaktionen med kollegorna. 

 

Det skulle kunna innebära etablering av tydliga normer, ramverk eller rekommendationer för 

hur medarbetarna kan kommunicera med varandra på. På så sätt skulle informanterna kunna 

uppleva att inofficiella möten underlättas, när det finns riktlinjer för hur de kan gå till. Eftersom 

teknisk kompetens även kan öppna upp för nya möjligheter och nätverk för kommunikation 

(Whitfield et al. 2020) skulle organisationen också ha i beaktande att erbjuda kurser eller 

inlärningstillfällen för medarbetarna att utveckla denna kompetens. Med detta kan 

medarbetarna eventuellt få en högre känsla av motivation, då den sociala kontakten underlättas. 

6.3.2 Ergonomi för arbete hemifrån 

Fem informanter nämnde att det inte är lika bra utrustning i hemmet som på kontoret och detta 

kan kopplas till vikten av god ergonomi på sin arbetsplats. Enligt Frankó och Dúlls studie 

(2020) har bland annat ergonomi en påverkan på individens humör, hälsa och välbefinnande - 

och därmed också arbetarens motivation. Att som organisation assistera sina anställda med 

likvärdig utrustning i hemmet som på kontoret är därför något viktigt att tänka på vid 

implementering av distansarbete. 
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7. Slutsats och vidare forskning 

I detta avsnitt presenteras slutsatsen av denna studie samt att förslag för vidare forskning. 

7.1 Slutsats 

Syftet med studien har varit att undersöka hur individer från samma arbetsgrupp efter första 

året med pandemin uppfattat att deras motivation har påverkats av att arbeta hemifrån på 

distans. Detta för att förbereda inför det framtida valet av arbetssätt efter pandemin inom en 

organisation. Tidigare studier har visat att många anställda vill fortsätta att arbeta på distans till 

någon grad, men hur påverkar det individers motivation. För att besvara syftet ställdes följande 

frågeställningar: 

 

• På vilket sätt har distansarbete påverkat individernas motivation? 

• Vilka faktorer bör tas i beaktande vid fortsatt distansarbete efter pandemin? 

 

I fallet som rör denna studie har informanterna berättat om flera stycken fördelar med 

distansarbete i form av förenklad vardagslogistik, effektivare och produktivare arbete och mer 

tid åt fritid. Trots de lite fler fördelarna väger nackdelen med den frånvarande sociala kontakten 

mellan kollegor enligt informanterna lika tungt negativt och därmed ansåg majoriteten av 

informanterna att deras motivation var påverkad lika mycket positivt som negativt. Med detta i 

åtanke tyckte alla informanter att den bästa lösningen för framtiden vore en kombination av att 

arbeta på distans hemifrån och fysiskt på kontor.  

 

För att det ska bli ännu bättre bör organisationen ta i beaktande nya organisationsnormer 

angående teknik - dels för att samtliga medarbetare får möjlighet till likvärdig teknik som på 

kontoret, men också för att utöka möjligheterna och förståelsen för hur organisationens 

medlemmar kan använda tekniken för att förbättra kommunikationen och den sociala kontakten 

mellan kollegor. Kombinationen kan på det viset göra att nackdelen med den bristande sociala 

kontakten elimineras och att medarbetarna ges de fördelar som kommer med distansarbetet som 

inte fanns innan pandemin. I detta fall och även i andra liknande arbetskontexter där 

distansarbete används kan alltså Aristoteles idé om “den rätta mitten” (Akademikerförbundet 

SSR, 2015) vara det rätta svaret. 
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7.2 Vidare forskning 

Eftersom denna studie är en case study som endast undersökt en arbetsgrupp så finns 

möjligheten att göra en liknande studie fast på en annan arbetsgrupp för att se hur och varför 

resultaten skiljer sig åt. Ett annat förslag till vidare forskning är att inte göra den till en case 

study och därmed kunna studera fler arbetsgrupper och anställda. Denna studie är en kvalitativ 

studie och vill man undersöka fler arbetsgrupper och anställda kan en kvantitativ studie vara 

ytterligare ett förslag till vidare forskning på denna studie. 
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Bilagor - Intervjumall 

Observera att intervjuerna var semistrukturerade och att därmed ställdes olika följdfrågor 

kopplade till vad informanten svarade på frågorna, detta är endast den standarden och struktur 

som jag utgick ifrån vid genomförandet av alla intervjuer. 

 

Fråga 1: Utbildningsbakgrund? 

Fråga 2: Vad har du för arbetsroll och vad innebär den? 

Fråga 3: Hur länge har du arbetat i organisationen? 

Fråga 4: Har du tidigare erfarenhet av distansarbete innan pandemin? I så fall hur mycket? 

Fråga 5: Vad känner du generellt finns för fördelar och nackdelar med distansarbetet nu sedan 

pandemin? 

Fråga 6: Hur var första veckorna för dig med distansarbetet när pandemin just hade dragit 

igång och vilka var de största förändringarna som skedde för dig i arbetet? 

Fråga 7: Hur skulle du bedöma din motivation till ditt arbete om du jämför nu under pandemin 

med det innan pandemin? 

Fråga 8: Hur ser kommunikationen ut mellan dig och dina kollegor ut numera om du jämför 

med hur det var innan pandemin? 

Fråga 9: Skulle du vilja fortsätta med distansarbete efter pandemin och varför? 

Fråga 10: Om det nu blir så att det blir fortsatt distansarbete efter pandemin vad finns det för 

specifika faktorer som bör tas i beaktande för att kunna jobba på distans efter pandemin? 
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