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Sammanfattning

Titel: Patvingat distansarbete och dess paverkan pa medarbetare - en studie om péverkan pa
arbetsmotivation och privatliv.

Forfattare: Phong Duong & Kristian Pendic

Kurs: Examensarbete i foretagsekonomi, kandidatexamen, inriktning organisation och
ledarskap, 15 hp.

Termin: Varterminen 2022

Digitaliseringen i samhillet har bidragit till utvecklade teknologier dér den dagliga
kommunikationen blivit mer digital och det har férdndrat samhéllet vi lever i. Covid-19
pandemin har tvingat organisationer till att stinga ner sina arbetsplatser och ta till tvingande
atgirder for att minska smittspridningen. Atgirderna har resulterat i ett patvingat distansarbete
dér arbetet sker digitalt for medarbetarna. Tidigare forskningen kring pdtvingat distansarbete
under covid-19 har fokuserats pa hur distansarbete paverkar medarbetarnas produktivitet och
effektivitet. Fa studier har gjorts med avseende pa hur patvingat distansarbete paverkar
medarbetarnas arbetsmotivation och privatliv. Syftet med studien r att undersdka relationen
mellan patvingat distansarbete och arbetsmotivation hos medarbetare. Studien bygger pa en
kvalitativ metod dér det empiriska materialet bestir av fem semistrukturerade intervjuer som
har genomforts pd en organisation i vdstra Sverige. Studien finner att det finns olika faktorer
som paverkar arbetsmotivationen dér resultatet visar att patvingat distansarbete till viss del
paverkar arbetsmotivationen positivt. Resultatet redovisar dven att balansen mellan arbetsliv
och privatliv har varit bade positiv och negativ under pdtvingat distansarbete dér personliga
forutsattningar har legat till grund for variationen.

Nyckelord - Covid-19, Distansarbete, Work-life balance, Arbetsmotivation, Forandring,
Kommunikation.



Abstract

Title: Forced telework and its impact on employees - a study of the impact on work
motivation and private life.

Authors: Phong Duong & Kristian Pendic

Course: Degree Project, Business Administration, Bachelor, Organisation and Leadership, 15
HE credits.

Term: Spring term 2022

The digitalization in society has contributed to developed technologies where daily
communication has become more digital and it has changed the society, we live in. The covid-
19 pandemic has forced organizations to close their workplaces and take action to reduce the
spread of the virus. The actions have resulted in forced teleworking where the daily work is
done digitally by the workers. Previous research about forced telework during covid-19 has
focused on how telework affects the workers productivity and efficiency. Few studies have
been conducted with regards to how forced teleworking affects the workers work motivation
and work-life balance. The purpose of this study is to examine the relationship between work
motivation and forced teleworking. The study is based on a qualitative research method. The
empirical materials consist of five semi-structured interviews that have been conducted on an
organization in west Sweden. The Study finds that there are different factors that influence
work motivation where the results show that forced teleworking has to some extent had a
positive effect on work motivation. The result also shows that work-life balance has been both
positive and negative during forced teleworking, where personal preferences have been the
main reason for the variation.

Keywords - Covid-19, Forced teleworking, Work-life balance, Work motivation, Change,
Communication.
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1. Inledning
1.1 Bakgrund

Digitaliseringen har bidragit till utvecklade teknologier didr den dagliga
kommunikationen blivit mer digital. Digitaliseringen har forédndrat samhéllet vi lever i
och hjdlpt organisationer att 6ka sin produktivitet och konkurrenskraft (Endrodi-Kovéacs
& Stukovszky, 2022). 1 takt med den teknologiska utvecklingen sa tillimpar
organisationer idag mer flexibla arbetsformer &n de gjort tidigare, dir flexibilitet har blivit
viktigare for organisationer med hdnsyn till den teknologiska utvecklingen och
globaliseringen (Rees & Smith, 2021). Flexibelt arbete kan beskrivas som en typ av
arbetsarrangemang som ger en viss grad av flexibilitet for hur ldnge, vart, nér och vilken
tid en anstdlld ska jobba. Flexibelt arbete antar ménga olika former till exempel,
Distansarbete, deltidsarbete och timanstillning (Rees & Smith, 2021).

Niér covid-19 pandemin brét ut tvingades organisationer att sténga sina arbetsplatser och
ta till dtgérder for att minska smittspridningen. Atgdrderna har resulterat i distansarbete
som &r patvingat dar medarbetarnas dagliga arbete sker med hjélp av nétbaserade verktyg
hemifran.

Distansarbete beskrivs som en arbetsform ddr medarbetarna arbetar p4 ndgon annan plats
an arbetsgivarens arbetsplats dir medarbetarna exempelvis arbetar hemifran via dator
eller telefon (Rees & Smith, 2021). Work-life balance blir allt viktigare nér organisationer
stéller om till mer flexibla arbetssitt sd som distansarbete, detta da digitala verktyg suddar
ut granserna mellan arbete och fritid vid distansarbete (Palumbo, Manna & Cavallone,
2021). Gorjifard och Crawford (2021) anvéinder termen work-life balance nér de
beskriver distansarbetets effekter pa arbetslivet. Work-life balance handlar om att
upprétthdlla en héllbarhet i arbetslivet, dir medarbetare har energi kvar efter arbetsdagen
(Arar & Oneren, 2021).

1.2 Problemdiskussion

Distansarbete ger medarbetare mojligheten till att anpassa sitt arbete, dir de kan vélja
hur och nér de arbetar vilket skapar balans i arbetslivet, dd medarbetarna genomfor sitt
arbete fritt utan att ndgon bestimmer 6ver deras arbete vilket pdverkar medarbetarnas
mentala hilsa positivt (Agache m.fl. 2021). Wang med flera (2021) identifierar fyra
huvudutmaningar; distraktioner i hemmet, ineffektiv kommunikation, prokrastinering
och isolering som péaverkar medarbetarna vid distansarbete. Chinnaiah och Chythra
(2021) konstaterar att familj och barn har varit en distraktionsfaktor som uppkommit vid
distansarbetet hemifrdn under covid-19, ineffektiv kommunikation beror pa att
medarbetarna inte har rétt verktyg for att kommunicera (Bucurean 2020; Green, Tappin
& Bentley 2020). Chinnaiah och Chythra (2021) beskriver dock skilt frain Wang med
flera (2021) att medarbetare under covid-19 inte upplever isolering som en utmaning da
har familjen hemma som de kan interagera med. Gorjifard och Crawford (2021) belyser



att distansarbete under covid-19 skiljer sig fran traditionellt distansarbete da
omstandigheterna har varit tvingande for medarbetare och organisationer. Arbetarnas
prestationer innan covid-19 visade pa battre resultat vid distansarbete, samt att
distansarbete underléttar for medarbetare att balansera arbetsliv och familj
(Ramakrishnan & Arokiasamy, 2019). Arbetsmotivation dr en av faktorerna som
paverkar medarbetarens arbetsprestation, dér arbetsmotivationen under distansarbete
paverkas negativt av ldngre arbetstider (Duad, 2020; Boc¢kova & Lajcin, 2021).
Distansarbete suddar ut grinsen mellan arbete och fritid, dir work-life balance blir allt
viktigare for att upprétthalla ett hillbart arbetsliv.

1.3 syfte och fragestillningar

Syftet med studien dr att undersoka relationen mellan pétvingat distansarbete och
arbetsmotivation hos medarbetare. Utifrdn vért syfte vill vi besvara foljande
forskningsfragor:

Hur péverkar patvingat distansarbete arbetsmotivationen hos medarbetare?

- Hur har de privata livet paverkats av dvergangen till distansarbete?



2 Teoretisk referensram

2.1 Forandring

Organisationsfordndring har den innebér att organisationen gor fordndringar inom
organisationen. Det kan vara revolutiondra fordndringar som handlar mer om stora
fordndringar som pédverkar hela organisationen eller evolutiondra fordndringar som ar
mindre fordndringar som sker l6pande som till exempel nytt arbetssétt (Sveningsson &
Sorgérde, 2015). Distansarbete kan ses som en evolutionér organisationsfordndring dér
organisationen dndrar pa sitt arbetssitt dér delar av organisationen paverkas. I takt med
Corona-pandemin och dess spridning sd har alltmer organisationer gétt Over till
distansarbete. Overgéngen till distansarbete under pandemin har visat sig vara annorlunda
fran tidigare distansarbete da arbetsformen dr av pdtvingad natur (Gorjifard & Crawford,
2021). Bucurean (2020) studerar hur produktiviteten paverkas av patvingat distansarbete
under covid-19. Studien som bygger pa en enkédtundersokning undersoker 57 medarbetare
fordelade pa tre olika foretag. Studien visar att mer dn hilften av medarbetarna uppger att
distansarbetet har paverkat deras produktivitet negativt, frimsta orsakerna till detta verkar
enligt medarbetarna vara bristen pa dedikerat arbetsrum i hemmet och bristen pa ett
organiserat arbetssitt. Patvingat distansarbete hdnfors till organisationer och dr ett sétt for
verksamheter att hélla igdng i situationer som ligger 14ngt utanfor det normala. I kristider
sa bidrar distansarbete till att uppritthélla organisationers verksamhet (Green, Tappin &
Bentley, 2020). Distansarbete som &r patvingat kdnnetecknas av att arbetsformen skiljer
sig frdn en organisations vardagliga arbetssdtt, dir arbetet Overgar frn att ske pd
arbetsplatsen till att enbart ske pa distans hemifrdn (Gorjifard & Crawford, 2021). Da
patvingat distansarbete innebdr ett nytt arbetssitt for manga medarbetare, sd dndras
kontakten och interaktionen mellan medarbetarna och organisationen (Green, Tappin &
Bentley, 2020).

Tidigare studier av distansarbetet visar att medarbetare vid distansarbete upplever sju
utmaningar som svara att hantera (Chinnaiah & Chythra, 2021). Utmaningarna &r; att
avsitta tid for arbete och familj, arbetsuppgifter tar lingre tid att utfora, rddslan av att
forlora jobbet, mental stress, och bristen pa tillsyn frén ledarskapet. Distansarbete ger
medarbetare mojligheten att planera sitt arbete efter sin bekvamlighet {or att kunna
trivas vilket dr en viktig fordel med distansarbete kontra traditionellt arbetet pa plats
(Chinnaiah & Chythra, 2021). Agache med flera (2021) observerar vid distansarbete att
socialt umgénge pé arbetsplatsen paverkar medarbetarnas produktivitet negativt.
Agache med flera (2021) finner dven att en sénkt 16n kan 6ka produktiviteten hos
medarbetare da detta gor att de kdnner sig pressade till att prestera battre samt att
mojligheten finns till att forlora jobbet. Bucurean (2020) ndmner &r att kollegorna inte
kan distrahera under arbetet eftersom under distansarbetet &r det inte ndgon kollega som
kanske knacka pé kontorsdorren och vill prata lite om privata saker vilket dven lyfts av
Agache med flera (2021). Distansarbete har inte enbart negativa sidor utan dven positiva



dér distansarbetet minskar tiden i trafiken som till exempel pendlingstid (Bucurean,
2020).

2.1.1 Forindring av kommunikation

Kommunikation inom organisationer definieras som en process som &r kontinuerlig dér
organisationens medlemmar uppritthéller kontakten och fordndrar organisationen
genom att kommunicera med grupper och individer bade internt och extern (Jacobsen &
Thorsvik, 2014). Intern kommunikation &r kommunikation som sker inom
organisationen diar kommunikationen som avses sker mellan medarbetare och olika
grupper i en organisation och kan vara bade formell eller informell. Jacobsen och
Thorsvik (2014) beskriver att den formella kommunikationen dr kommunikation som
overfors via bestimda kommunikationsverktyg inom organisationen, exempelvis via
skriftlig rapportering. Utanfor den formella kommunikationsvédgen sa sker den sa
kallade informella kommunikationen, dir kommunikationen &r spontan och inte alltid
arbetsrelaterad. Ver¢i¢ och Spoljari¢ (2020) betonar att intern kommunikation 4r en
viktig del i organisationen dér syftet dr att 6verfora organisationens virderingar och
véigleda medarbetare mot organisationens mal. Kommunikationen under patvingat och
vanligt distansarbete tenderar till att vara frimst formell dar endast lite utrymme ldmnas
for informell kommunikation med medarbetare och kollegor (Nakrosiené, Bucitiniené &
Gostautaité, 2019). Att kommunikationen fordandras och blir mer formell medfor
positiva och negativa aspekter for medarbetare som arbetar pa distans (NakroSiené,
Bucitinien¢ & Gostautaite, 2019). Den positiva effekten beskrivs vara avsaknandet av
distraktioner i arbetet dd@ kommunikationen dr formell och utrymmet for spontan
informell kommunikation minskar, vilket leder till en 6kad produktivitet (Harker Martin
& MacDonnell, 2012). Den negativa effekten dr enligt NakroSiené, Buciiiniené och
Gostautaite (2019) att medarbetarna kénner sig isolerade fran sina kollegor nir
mdjligheten till informell kommunikation minskar pa grund av arbetet pa distans.

2.2 Arbetsmotivation

Bockova och Laj¢in (2021) genomforde strukturerade intervjuer dér alla intervjuer
arrangerades i1 forvig och dér de flesta intervjuerna skedde i hemmamiljo. Studien gick
ut pd att undersoka hur distansarbete paverkar medarbetarnas arbetsmotivation. De finner
att det finns bade intern motivation och extern motivation. Intern motivation handlar mer
om kénslor och upplevelser till exempel nér arbetet tillfredsstéller medarbetarnas behov.
Extern motivation beskriv som monetéra incitament till exempel 16n och bonus, de
externa motivationerna dr kortvariga (Bockova & Laj¢in, 2021). Forfattarna visar att
distansarbete péverkar medarbetarnas motivation mer positivt dn negativt men detta



varierar fran anstilld till anstédlld. Chien m.fl (2020) instimmer med Bockova och Laj¢in
(2021) att extern motivation paverkar medarbetarnas motivation. Chien m.fl (2020) fann
att medarbetare som far betalt med ett belopp som de ar ndjda presterar béttre dn de som
far samma ekonomiska incitament.

Sutanto, Scheller-Sampson och Mulyono (2018) undersdker om organisatorisk réttvisa
och arbetsmiljo péverkar medarbetarnas arbetsmotivation i en produktionsavdelning.
Sutano, Scheller-Sampson och Mulyono (2018) fann att nir organisationer behandlar sina
medarbetare réttvist och den rittvisan som medarbetarna uppfattar gor att medarbetarna
arbetar béttre, och om medarbetarna upplever ordttvisa i organisationen kommer
medarbetarna att [dmna organisationen. De visar dven att nir arbetsmiljon dr bekvdam och
medarbetarna kdnner sig som hemma ndr de dr pa arbetsplatsen sd hjilper det
medarbetarna att fokusera pa jobbet, och tvirtom om arbetsmiljon dr délig och obekvamt
gor det svarare for medarbetarna att fokusera och medarbetarna klagar mer.

2.2.1 Self Determination Theory

I borjan pa 1980-talet utvecklade Ryan och Deci (2000) en teori om motivation vid
Rochester University i New York. Self Determination Theory (SDT) bygger pa empiriska
studier fran det psykologiska forskningsfiltet och utgér en grundpelare inom modern
psykologi.

Teorin grundas i att motivation inte enbart paverkas av yttre faktorer sdsom monetira
beloningar och incitament utan att individer kan drivas av en inre motivation som &r
oberoende av de yttre faktorerna. Ryan och Deci (2000) beskriver att individer i en social
kontext dr proaktiva och engagerade eller alienerade och passiva. Det dr den sociala
miljon som individen befinner sig i och verkar inom, som formar individen till att bli
proaktiv och engagerade eller alienerade och passiv. Inre motivation bygger pé tre
ménskliga behov som ger upphov till motivation hos individer nédr de uppfylls (Ryan &
Deci, 2000). Det forsta behovet berdr kompetens, dir individer behover kénna att de kan
utfora sina arbetsuppgifter och att individerna upplever att deras kunskaper utvecklas.
Individer som fér positiv respons kopplat till arbetsuppgifter upplever en dkad kénsla av
kompetens vilket bidrar positivt till en 6kad inre motivation. Det andra behovet som Ryan
och Deci (2000) beskriver dr samhérighet, individer behdver uppleva att de delar en
gemenskap med ménniskorna i sin omgivning eller inom den verksamma organisationen.
Niér individer kénner en gemenskap sd upplever de en kinsla av sékerhet vilket paverkar
den interna motivationen positivt (Ryan & Deci, 2000). Det sista behovet som ger upphov
till motivation dr autonomi, och uppnas genom att individer ges utrymme till sjalvstindigt
handlande och beslutsfattande. Nér dessa tre grundliggande behov inte uppfylls sd
minskar den interna motivationen hos individen, med passivitet och alienering som f6ljd
(Ryan & Deci, 2000).



Ryan och Deci (2000) belyser i sin teori att minniskor &r naturligt motiverade till
personlig utveckling dven vid avsaknandet av beloningar. Sociala milj6éer bidrar till den
inre motivationen och om omsténdigheterna tillater sa kan den inre motivationen frodas
utan extern paverkan. Organisationer borde enligt SDT arbeta med att stodja medarbetare
med de tre grundldggande behoven for att medarbetarna ska kunna bidra med ett effektivt
arbete (Ryan & Deci, 2000).

Inom SDT sé beskrivs yttre motivation som en aktivitet som utfors dér malet &r att nd
ndgot som ligger sparat fran aktiviteten, till skillnad fran inre motivation dér sjélva
aktiviteten utgdr den inre tillfredsstéllelsen (Ryan & Deci, 2000). Ett exempel pé yttre
motivation dr att arbeta mer 4n kollegorna pa arbetsplatsen for att fa en 16nedkning.

Ryan och Deci (2000) belyser att medarbetarnas motivation kan Okas genom att
kommunicera positivt med medarbetarna kring deras arbetsinsats vilket 6kar deras inre
motivation, da positiv feedback leder till 6kad kédnsla av kompetens som ar ett av de
ménskliga behoven. Autonomitet i arbetet genom att medarbetarna dr med och bestdmmer
kan frimja den inre motivationen hos medarbetarna d& det grundldggande behovet av
autonomi uppfylls.

2.2.2 Maslows motivationsteori

Behov av
sjalvforverkligande

Behov av
erkinnande

Sociala behov

Trygghetsbehov

Fysiologiska
behov

Figur 1. Maslows behovshierarki. Egen illustration.

Maslows motivationsteori bygger pd antagandet att alla ménniskor har fem grundbehov
dér behoven dr inbordes ordnade hos manniskor i en hierarki. Enligt Maslow sa motiveras
maénniskor av sina behov, nér ett behov ar tillfredsstallt sa ersitts det av ett annat behov
som blir viktigare (Jacobsen & Thorsvik, 2014).



Figur 1 visar behoven i en hierarkisk ordning dér den ldgsta nivén i hierarkin &r

de fysiologiska behoven; mat, vatten, somn etc. Nér de fysiologiska behoven ar
ndgorlunda tillfredsstdllda s& borjar ndsta niva i hierarkin att trdda fram och behovet av
trygghet sdsom pengar, tak over huvudet, personlig sékerhet. Den tredje nivén i
hierarkin dr sociala behov som framtrader nir de tvéd foregdende behoven uppfylls. Det
ar pd denna niva som individen uttrycker behovet av relationer och tillhorighet i sociala
grupper. Vanner och familj dr viktiga exempel pa relationer pé denna niva. Enligt
Maslow (1987) sa har alla médnniskor ett behov av att kinna tillhdrighet och acceptans i
grupp 1 en social kontext. Den fjarde nivén i hierarkin &r erkdnnande och handlar om att
f4 erkdnnande frén sin omgivning. Hér handlar det om att individen kdnner att den
besitter kompetens och sjdlvfortroende men dven status. Nér en individ har tillfredsstallt
de fyra forsta behoven sa framtrader det sista behovet ndmligen sjdlvforverkligande.
Enligt Maslow (1987) s& handlar denna niva om att utnyttja sina forméagor och bli den
bista versionen av sig sjilv. Logiken bakom hierarkin &r att behov som ligger hogre upp
1 hierarkin inte tridder fram och paverkar bettendet hos individen innan de lagre behoven
har tillfredstillts. Jacobsen och Thorsvik (2014) belyser att ordningen i hierarkin kan
variera mellan individer. Vissa individer kan var extremt motiverade av status och
prestige att detta gar fore de sociala och fysiologiska behoven (Jacobsen & Thorsvik,
2014). Enligt Maslow s& méste inte ett behov vara tillfredstillt till hundra procent for att
ett behov pé nésta niva ska ge sig till kéinna (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

Maslows motivationsteori ger tvd viktiga insikter i hur individer motiveras.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2014) s& motiveras individer till att tillfredsstélla sina
behov, ddr behoven kan fordndras Over tid. Olika individer har olika ordning pa
behovshierarkin vilket gor att individer i en organisation motiveras av skilda faktorer
(Jacobsen & Thorsvik, 2014). Behovshierarkin som presenteras av Maslow visar pa en
overging fran yttre motivation pd ldgre hierarkisk niva till inre motivation pa de hogre
nivéderna 1 hierarkin (Jacobsen & Thorsvik, 2014).

2.3 Work-life balance

I takt med att organisationer allt mer Overgar till distansarbete som ett sitt att oka
flexibiliteten, sa blir work-life balance allt viktigare att forsta ur ett medarbetarperspektiv.
Work-life balance definieras av Arar och Oneren (2021) som héllbarhet i arbetslivet, dér
medarbetare efter arbetet har energi kvar till aktiviteter pd fritiden. Balansen mellan
privatliv och arbete beskrivs av Anisha och Melvin (2020) som en prioritering mellan
arbete och fritid, dér arbete handlar om mgjligheter att gora karridr medan fritid handlar
om familj, n6je och hilsa. I tider med distansarbete sa blir det svarare att urskilja arbete
fran fritid nér arbetet sker hemifrdn (Palumbo, Manna & Cavallone, 2021). Att urskilja
arbete fran fritid vid distansarbete grundar sig i att medarbetare vid distansarbete har svart
att vixla mellan arbete och fritid da deras arbete och fritid sker i en och samma mil;j6. Till



skillnad fran tidigare dir medarbetare arbetade pa plats och kunde urskilja arbetstid och
fritid, dar fritid var tiden efter att medarbetare géitt hem fran arbetsplatsen. Work-life
balance har visat sig paverka medarbetare vid distansarbete pd olika sétt, mental hilsa
och svarighet att balansera mellan arbetsliv och privata livet (Agache m.fl. 2021;
Gorjifard & Crawford, 2021). Hjalmsdottir och Bjarnadéttir (2021) lyfter att flexibilitet i
arbetet blir allt viktigare idag pé grund av att det mojliggor for medarbetarna att balansera
privatlivet med arbetslivet. Tidigare studier kring work-life balance har diskuterat
hembaserat distansarbete och dess effekter pa balansen mellan arbetsliv och privatliv, och
argumenterat for att distansarbete kan komma att 6ka flexibiliteten. Palumbo (2020)
menar att dessa studier synliggdr problemen med work-life balance vilket kan bidra till
att balansen mellan privatliv och arbete forbattras med tiden. Enligt lacovoiu (2020) sa dr
forskare §verens om att det &r manga faktorer som kan paverka balansen mellan privatliv
och arbetsliv. De positiva faktorerna som péverkar work-life balance beskrivs av lacovoiu
(2020) vara mojligheten till distansarbete samt arbetstillfredsstillelse ddr bada faktorerna
bidrar till en O0kad upplevelse av balans mellan arbete och privatliv. De negativa
paverkansfaktorerna pa work-life balance &r hoga krav pa arbetet vilket kan leda till att
mer tid spenderas med arbete samt dverbelastning i arbetet vilket leder till att balansen
mellan arbete och privatliv sétts ur spel.



3.0 Metod

I metodkapitlet beskriv studiens genomférande och tillvigagdngssditt.

3.1 Val av forskningsstrategi

Syftet med denna studie &r att undersoka relationen mellan patvingat distansarbete och
arbetsmotivation hos medarbetare. For att undersoka detta valdes en organisation som har
genomgatt fordndringar i sitt arbetssitt. Innan studiens syfte och forskningsfragor kan
besvaras sa maste en forskningsmetod viljas for att samla in empiri. Vid val av
forskningsmetod sa valde vi mellan tvé forskningsmetoder; kvantitativ och kvalitativ. En
kvantitativ forskningsmetod innebér att med hjélp av teorin utforma hypoteser som sedan
testas med den numeriska datainsamlingen. Bryman och Bell (2017) betonar att
kvantitativa forskningsmetoder kan generalisera resultatet till andra grupper och
situationer dven om det inte har varit narvarande i studien. En kvalitativ forskningsmetod
handlar om att tolka datainsamlingen fran respondenterna dér analys av data ligger pa ord
och inte i siffror (Bryman & Bell, 2017). Eftersom syftet med studien &r att undersoka
relationen mellan patvingat distansarbete och arbetsmotivation hos medarbetare, har vi
valt att anvénda oss av en kvalitativ metod. Vi anser att en kvalitativ metod &r att foredra
nér vi undersoker relationen mellan patvingat distansarbete och arbetsmotivation, dér vi
med hjilp av en kvalitativ metod kan fa en djupare forstaelse for hur medarbetarnas
arbetsmotivation paverkas av patvingat distansarbete.

3.2 Undersokningsmetod

For att fa en djupare forstaelse hur distansarbete har paverkat medarbetare under covid-
19 d&mnar vi att tillimpa en kvalitativ forskningsmetod dér en organisation ska
undersokas genom kvalitativ intervjumetod. Intervjuer syftar till att samla in
information om hur ménniskor upplever sin livssituation (Dalen, 2015). For att finga
respondenternas tankar, personliga upplevelser kring patvingat distansarbete och dess
paverkan s& kommer vi anvinda oss av intervjuer. Intervjuer kan vara dppna eller mer
strukturerade och fokuserade. Oppna intervjuer har som malséttning att informanterna
ska beritta fritt om sina erfarenheter, dar intervjuaren stiller foljdfragor baserat pa
respondentens svar (Dalen, 2015). En strukturerad intervju har fragor som dr bestimda i
forvdg och som stills till samtliga respondenter, frdgorna har fasta svarsalternativ dér
respondenterna inte har mdjligheten att utveckla sina svar. I en semistrukturerad intervju
sa har frdgorna som stélls en bestimd ordningsf6ljd, dir mdjligheten finns att stélla
foljdfragor under intervjuns ging.

Under semistrukturerade intervjuer kan man stélla frdgor som &r av 6ppen karaktér dar
respondenten har mojlighet till att utveckla sina svar samt stangda fragor med ja och nej



svar. Dalen (2015) framhéaver att semistrukturerade intervjuer ger utrymme for
respondenterna att fordjupa sina tankar och ger ett bredare underlag for analyser och
nyanseringar av deras svar. Vi valde att anvidnda oss av semistrukturerade intervjuer for
att fordjupa oss i respondenternas upplevelser och tankar av patvingat distansarbete.
Genom anvéndandet av intervjuguiden (bilaga 1) sa kunde vi hélla oss till syftet och dé
vi anvinde oss av semistrukturerade intervjuer kunde vi stilla foljdfragor till
respondenterna. Detta tillvigagdngssitt gav utrymme for respondenterna att utveckla
sina tankar och upplevelser ddr de gavs utrymme att lyfta fram synpunkter som vi inte
forvintade oss.

3.3 Datainsamling

Det primédra datamaterialet for studien samlades in via intervjuer. De kommande
avsnitten kommer att redogdra for tillvagagdngssittet av datainsamlingen i studien.

3.3.1 Val av organisation

Organisationen som undersoks i studien &r belédget i vastra Sverige och bedriver
utbildning. For att skydda respondenterna och deras identiteter si har vi valt att
anonymisera organisationen och inte presentera den vid namn. Organisationen har valts
via ett bekvamlighetsurval da bada forfattarna &r bekanta med organisationen sedan
tidigare. Anledningen till att ett bekvamlighetsurval valdes &r for att vi har begrinsat
med tid for att utfora studien och detta tillvigagingssitt spara oss vardefull tid. Genom
att kontakta en organisation som vi dr bekanta med s mojliggjorde det att vi snabbare
kunde komma 1 kontakt med respondenter som kunde bidra till studien och dess syfte.

3.3.2 Val av respondenter

Vi har utgétt fran ett mélinriktat urval nér vi valde att studera hur arbetsmotivation och
balans mellan arbetsliv och privatliv paverkas av patvingat distansarbete. Enligt Bryman
och Bell (2017) bygger ett malstyrt urval pa att forskaren sjdlv viljer ut individer som kan
bidra med kunskap inom det undersokta omradet. Vi valde ut tio individer fran olika
avdelningar inom organisationen som vi antog har arbetat pd distans under patvingade
omstandigheter. Individerna kontaktades via e-mail dér vi fick kontaktuppgifter till dessa
genom organisationens hemsida. E-mailet (Bilaga 2) skickades ut till respektive
respondent ddr endast tre respondenter svarade pd e-mailet, dérefter foljde ett
sndbollsurval dér en av respondenterna uppgav att det fanns tva individer pé arbetsplatsen
som var intresserade av att delta och som senare deltog i studien. Enligt Bryman och Bell
(2017) sa dr ett snobollsurval en form av bekviamlighetsurval dir forskare véljer en liten
maélgrupp som &r av relevans for forskningsfrdgorna, dir dessa i sin tur foreslar andra
personer.

Av de fem respondenterna var det endas en respondent som hade ledarposition. Vi valde
att anvinda ett snobollsurval for att f4 kontakt med respondenter som ér tillgdngliga och
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villiga att delta i studien. P4 grund av att vi valde att genomfora intervjuer med
respondenterna s& hade vi en avsatt tid for att genomfora valet av respondenter. Denna
studie har inte for avsikt att jamfora resultatet mot kon och &lder sé dessa har inte tagits i
beaktande.

3.3.3 Intervjuer

Intervjuerna genomfordes med 5 respondenter fran olika avdelningar inom
organisationen dédr intervjuerna dgde rum via Zoom samt pa plats. Intervjuerna som
genomfordes var 20—40 minuter langa. Fyra intervjuer genomfordes via Zoom dér vi
efter respondenternas samtycke spelade in intervjuerna for att underlatta
transkriberingen. Den femte intervjun skedde pa plats och spelades in via mobiltelefon
efter respondentens samtycke. Att intervjun skedde pa plats var ett onskemal fran
respondenten och inte ndgot som vi hade planerat fran borjan.

Intervjuerna inleddes genom att vi forklarade syftet med intervjun till respondenterna
och beréttade lite om oss sjélva, vilka vi var och sedan inleddes intervjun med att vi
fragade respondenterna om det var okej att spela in intervju och att vi kommer att
anonymisera deras deltagande. Efter en kort inledning sa stéilldes allménna
bakgrundsfragor for att respondenterna skulle kiinna sig bekvdma innan vi gick vidare
till huvudfrdgorna som beror syftet. Vid intervjuerna sé nirvarade bada forfattarna och
var delaktiga i intervjun. Intervjuerna genomfordes med hjélp av en intervjuguide
(Bilaga 1). Intervjuerna behandlade fragor som ror respondenternas privatliv,
arbetsmotivation och distansarbete. Intervjuerna avslutades med att vi tackade
respondenterna for att de har tagit sig tiden for att delta i intervjuerna och att de kan
kontakta oss via e-mail om de kdnner att de efter intervjuernas genomforande inte vill
medverka med sina svar.

3.3.4 Intervjuguide

Vi utformade intervjuguiden (se bilaga 1) gemensamt dér intervjuguiden kretsade kring
tre huvudteman: pdatvingat distansarbete, arbetsmotivation och work life balance. Utifran
dessa huvudteman formulerades frdgor for att kunna besvara studiens syfte.
Intervjuguiden inledde med allménna bakgrundsfradgor for att fa respondenterna att kinna
sig bekvima for att dérefter kunna besvara mer djupgdende fragor (Dalen, 2015).
Intervjuguiden bygger pad fragor déir respondenten tillfrigades att beskriva sina
upplevelser och vad som motiverar dom i arbetet detta for att motverka fragor som
mynnar ut i ett ja och nej svar. Dalen (2015) belyser att forskare vid intervjuer behdver
ta hdnsyn till om en fraga innehaller alltfor kénsliga saker som respondenten kommer
végra att uttala sig om. Intervjuguiden behandlar dven frdgor om privatliv men fragorna
som utformades var inte for kdnsliga for respondenterna att svara pa.
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3.4 Databearbetning

Efter varje intervju s transkriberades inspelningen ordagrant for att underlétta analys och
kodning av materialet. Nér transkriberingarna var klara sé ldstes samtliga intervjuer for
att fa en Oversikt 6ver vad respektive respondent har lyft fram och svarat. Kodning
anvinds for att skapa relevanta teman for att fora samman materialet (Bryman & Bell,
2017). Vi genomforde kodningen av datamaterialet tillsammans for att sikerstélla sa att
vi inte missar ndgot, samt for att fA med olika perspektiv pa svaren. Genom att hitta
monster och skapa relevanta teman sa forstés innehallet pé ett djupare plan (Dalen, 2015).
Genom att jamfora respondenternas svar sa kunde likheter och skillnader identifieras och
sorteras utefter teman och subteman. Empirin kopplas med utvald teori for att sedan
analyseras dér teman och subteman underlittar analysen av det empiriska materialet.

3.5 Forskningsetiska aspekter

Etiska aspekter inom forskning dr en frdga som delar forskare varlden 6ver. Bryman och
Bell (2017) visar att det inom forskningen finns olika etiska stdndpunkter som forskare
kan anta. En av dessa stdndpunkter ar universalism som gar ut pé att forskare aldrig far
bryta mot etiska regler gillande hur forskningen bedrivs (Bryman & Bell, 2017). Detta
innebdr att forskarna inte handlar oetiskt och tar beslut som péverkar deltagarna negativt.

Den andra stdndpunkten ir situationsbetingad etik dér forskare argumenterar att det ar
situationen som styr om forskare méste bryta mot de etiska reglerna och att det i vissa fall
ar motiverat att bryta mot de etiska reglerna for att fa fram ny kunskap (Fletcher 1966 se
Bryman & Bell 2017, s.142). Under studiens gang har vi varit noga med att folja
nedanstdende forskningsetiska aspekter for att skydda véra respondenter och for att
studien ska vara sd transparent som mdojligt. Vi kommer i studien tillimpa
Vetenskapsradets (2021) etiska riktlinjer for forskning. For att uppné god forskningsetik
sa stills vissa krav pd forskningsprocessen. Det inledande kravet &r Informationskravet
som innebdr att deltagare i en studie informeras om studiens syfte och vilka moment som
studien behandlar (Vetenskapsradet, 2021). For att uppfylla informationskravet si
skickades ett e-mail i borjan pa studien till individerna som har valts ut for studien, dir
det framgar vad syftet med studien &r och vilka moment som ingar samt en kort
presentation om vilka vi dr. Det andra kravet dr samtyckeskravet som innebér att
deltagarna ska samtycka till att delta i undersdkningen samt att de ska informeras om att
deltagandet dr frivilligt och att de kan avbryta sitt deltagande ndr som helst
(Vetenskapsradet, 2021). For att sékerstélla att samtyckeskravet uppfylls sd informerades
deltagarna i1 forvdg via mejl dér syftet med uppsatsen framgick samt att deras deltagande
i studien dr frivilligt och gér att avbryta nér som helst. Deltagarna tillfragades ytterligare
under intervjuernas gang om de samtycker till att delta samt till inspelning av
intervjuerna. Vid genomforande av vetenskapliga studier sé stélls krav pd konfidentialitet
och anonymitet, personuppgifter frdn deltagare ska behandlas med storsta mdjliga
konfidentialitet enligt Vetenskapsradet (2021). Obehdriga ska inte kunna komma at dessa
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uppgifter eller identifiera deltagare genom det som framforts i studien. For att sékerstilla
att kravet uppfylls sa valde vi att anonymisera organisationen och respondenterna genom
att vi kontaktade respondenterna enskilt via mejl. Vid valet av respondenter sa togs stor
hénsyn till hur uppdelningen mellan mén och kvinnor sag ut pa respektive respondents
avdelning. Avdelningar med mycket kvinnor och f4 méan resulterade i att en kvinna valdes
ut och vice versa for att det ska vara svérare att identifiera respondenten. Alla svar frén
respondenterna dr anonymiserade i studien dér vi inte tog med &lder, kon och organisation
vilket 6kar anonymiteten i studien och bidrar till konfidentialitets- och anonymitetskravet
upprétthalls.

Enligt Vetenskapsrddet (2021) s& skall uppgifter som samlats in om enskilda personer
endast anvindas for studiens syfte. Nyttjandekravet ar till for att uppgifterna som samlats
in om enskilda individer inte ska anvindas i kommersiella och icke-vetenskapliga syften.
I studien sa har vi informerat deltagarna om att det endast ar vi forskare som genomfor
studien som har tillgéng till materialet dér det endast anvinds for studiens syfte.

Falska forespeglingar ar det nést sista forskningsetiska kravet som innebaér att deltagarna
i en studie inte ges falsk eller vilseledande information kring studien och dess syfte
(Vetenskapsradet, 2021). For att inte ge falska forespeglingar i denna studie s beskrev vi
tydligt vilka moment som studien kommer innefatta samt vad syftet med studien dr. Vi
informerade dven vilka teman som intervjufrdgorna kommer handla om, for att deltagarna
ska fa rétt information innan genomforandet av studien. Det sista forskningsetiska kravet
handlar om att deltagarna i studien inte ska ta skada av undersokningen (Vetenskapsridet,
2021). Genom att anonymisera deltagarna och organisationen samt folja alla ovanstaende
etiska krav pé forskning sa minimerar vi risken att deltagarna i studien tar skada.

3.6 Tillforlitlighet och 6verforbarhet

Tillforlitlighet och dverforbarhet dr viktigt att diskutera vid kvalitativa studier d& dessa
tvd dr motsvarigheten till validitet och reliabilitet inom kvantitativ forskning (Bryman &
Bell, 2017). For att diskutera tillforlitlighet och verforbarhet i studien sa anvéander vi oss
av fyra delkriterier och dessa é&r; tillforlitlighet, Overforbarhet, pélitlighet och
konfirmering (Bryman & Bell, 2017).

For att en studies resultat ska anses vara tillforlitlig géller det att forskningen utfors enligt
regler som finns och resultatet ska rapporteras till de personer som deltog i studien
(Bryman & Bell, 2017). Bryman och Bell (2017) konstaterar att detta gdrs for att de ska
bekrifta att forskaren har uppfattat verkligheten pa ritt sétt. Resultatet av studien kommer
skickas ut till de respondenter som har deltagit i studien for att sikerstilla att det finns en
overensstimmelse mellan resultatet och deras erfarenheter. Vid genomférandet av
intervjuerna sé stalldes foljdfragor till respondenterna for att validera att vi har forstétt
deras svar pa ratt sitt.

Overforbarhet kan efterliknas den kvantitativa metodens generaliserbarhet, och handlar
om hur vél resultatet fran studien kan appliceras pd andra organisationer och miljéer
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(Bryman & Bell, 2017). Syftet med var studie &r att ta reda pd relationen mellan
arbetsmotivation och patvingat distansarbete hos medarbetare i en organisation och syftar
ddarmed inte pa att uppna ett i allminhet generaliserbart resultat. Trots att studien inte gar
att generalisera fullt ut si finns det delar i studien som ar Sverforbar till viss del till
avdelningar som har samma forutséttningar for distansarbete. Da vi endast har gjort
undersdkningen i en organisation s kan vi inte veta hur éverforbart resultatet dr pd andra
organisationer och sammanhang. Dérmed later vi lasaren avgora om studiens resultat ar
overforbara och i vilken utstrackning. Nér det kommer till del kriteriet palitlighet ska
kriteriet motsvara reliabiliteten inom kvantitativ forskning, detta innebdr att vi som
forskare ska sidkerstdlla att skapa en fullstindig redogorelse av alla faser i
forskningsprocessen (Bryman & Bell, 2017). Det vill sdga problemformuleringen, urval
av undersokningspersoner och med mera ska redogoras. Vi har i denna studie varit
transparenta och redogjort for alla faser i forskningsprocessen genom att tydligt redogdra
for hur vi har gétt tillvéga frdn borjan till slut detta for att ldsaren skall kunna {3 en tydlig
bild av genomforandet for att mojliggdra att den genomfors igen pé ett liknande satt.
Konfirmering innebér att forskaren ska agera i god tro det vill sdga att forskaren inte
medvetet 1atit sina personliga varderingar eller teoretiska inriktningar paverka utférandet
av forskningen och slutsatserna (Bryman & Bell, 2017). Vi har under studiens ging
agerat i god tro. Under studiens géng har vi varit noga med att inte 14ta personliga
vérderingar paverka studiens utformning. Vid genomforandet av intervjuerna har vi varit
neutrala och objektiva for att inte padverka respondenterna i deras svar.

3.7 Killkritik

Urvalet av respondenter bygger pa ett méalstyrt urval, dir vi valde medarbetare som
kunde bidra till studiens syfte. Vid valet av respondenter sa visste vi inte pa forhand
vilka erfarenheter respondenterna hade av distansarbete sedan tidigare. Detta resulterade
1 att respondenterna som deltog i studien hade varierande kunskaper och erfarenheter av
distansarbete. Blandningen av respondenternas erfarenheter och egenskaper har varit
slumpmassigt, med kravet att respondenterna har arbetat pé distans under corona-
pandemin. Att anvédnda sig av ett malstyrt urval gor att resultatet inte gér att generalisera
till en population (Bryman & Bell, 2017). Studien syftar till att undersoka och ge en
insikt i relationen mellan patvingat distansarbete och arbetsmotivation hos medarbetare.
Studien syftar inte till att generalisera resultatet till populationen da den grundar sig pé
fem respondenter. Vi dr medvetna om att fem respondenter inte &r ett tillrackligt stort
urval for att resultatet ska ga att generalisera i allménhet. Resultatet frén studien kan
dock bidra med kunskap kring arbetsmotivation och pétvingat distansarbete. Vid
genomforandet av intervjuerna sé skedde fyra intervjuer pa distans och den femte
skedde pa plats i organisationen. Vi dr medvetna om att vi som intervjuare under
intervjun som skedde pé plats, har kunnat paverka respondenten omedvetet med vart
kroppssprak. Intervjun som var pé plats skedde i en miljé som respondenten &r bekant
med sedan tidigare. Vi tror inte att intervju som skedde pa plats har paverkat empirin dd
ovriga intervjuer skedde pé distans dér respondenterna befann sig i en miljo som de var
bekvéma i.

14



4. Empiri

I detta avsnitt sd redogor vi for vara resultat av det insamlade empiriska materialet.

4.1 Forandring

I det empiriska materialet sa framkommer olika fordndringar under distansarbetet.

4.1.1 Fordindring av arbetssitt

Starkt utmérkande for samtliga respondenter var den stora fordndringen av arbetssittet. |
samtliga intervjuer sa framkommer det att arbetssattet har forandrats betydligt fran det
ursprungliga arbetsséttet. Respondenterna uppger att arbetet har forlagts pa distans dar
mdjligheterna till att arbeta pa plats har minskat. Samtliga respondenter uppger att
arbetssdttet blev mer digitaliserat dér digitala ldsningar togs fram for att ersétta
arbetsmoment som var bundna till den fysiska arbetsplatsen. En av respondenterna
uppger att de har infort kontinuerliga avstimningar vilket de inte hade innan corona
pandemin. For vissa av respondenterna sa var distansarbetet en stor omstallning jamfort
med tidigare arbetssétt;

Om man ténker tillbaka till innan d& hade man inte alls mojligheter
att jobba hemifran i en sé stor utstrickning, inte ens en dag i veckan
som man kunde jobba hemifrdn. Sen kom det hdr pétvingade
hemarbetet i och med pandemin da var man tvungen att stilla om och
det tog vl ett tag att bli effektiv i det liksom. (Respondent 5)

Respondent 4 uppger att strukturen pd arbetet inte var uppbyggt for att arbetets skulle
kunna ske pé heltid pa distans. Trots att arbetet var forlagt pa distans sa var respondent
4 tvungen att komma in och vara pa plats ibland for att hantera fysiska dokument.
Respondenten uppger att det dr en omfattande process att infora nya digitala verktyg
sasom digitala signaturer for att hantera dessa fysiska dokument digitalt. Omstéllningen
till distansarbetet krdvde mer digitala ldsningar och omstéllningar i arbetssittet. En av
respondenterna uppger att minskat resande innebar en forédndring i arbetet da
respondenten héller i foreldsningar och deltar i seminarier. Pa grund av restriktionerna
kopplade till corona pandemin sé stdlldes seminarier in och foreldsningarna flyttades
fran att hallas fysiskt till att hallas digitalt;

Det var en véldigt snabb digitalisering. (Respondent 4)

4.1.2 Forindring av kommunikation

Respondenterna uppger under intervjuerna hur kommunikationsvigarna har forandrats pa
grund av distansarbetet. Genomgaende for intervjuerna sé identifieras ett tydligt monster
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dar digitala verktyg sdsom videokonferenser och chattfunktioner okat i takt med
overgangen till distansarbete. Zoom och Teams var den mest anvinda
kommunikationsformen bland medarbetarna i deras dagliga arbete. Respondenterna ér
eniga om att corona pandemin och det patvingade distansarbetet har pdskyndat
digitaliseringen pa arbetsplatsen, vilket har resulterat i en mer digital kommunikation
medarbetarna emellan. Nar kommunikationen 6vergick till att bli mer digital sa uppger
flera av respondenterna att de behovde boka fler mdten med sina kollegor vilket ledde till
en motes tung vardag;

Allt eftersom sa blev det ganska motes tungt. (Respondent
4)

Intervjupersonerna tillfragades hur de uppritthaller kontakten med sina arbetskollegor
under patvingat distansarbete och om de har positiva eller negativa uppfattningar kring
detta.

Respondenterna lyfter att kommunikationen med arbetskollegorna blev begrinsad till en
arbetskontext dér fokus 1&g pd utforandet av arbetsuppgifter med véldigt lite utrymme for
dgmnen som inte berdr arbete. Samtliga intervjupersoner uppger att det har inforts
avstimningsmoten av olika slag, motena har blivit en viktig del 1 arbetet d& de bidrar till
att uppritthalla kontakten mellan medarbetarna och organisationen. Av respondenternas
svar sa framkommer ett monster déir frekvensen av avstimningsmoten har 6kat pé grund
av organisationens behov av att veta var i arbetet medarbetarna befinner sig for att bidra
med resurser dédr de behovs. En respondent lyfter att de har skapat forum for niatverkande,
dér de kan stotta varandra i arbetet. Forumet anvinds for att fa stottning i arbetet men
ocksa som en kélla for energi i form av humor. En storre del av respondenterna uttryckte
att det blev svarare att ta kontakt med kollegor jimfort med innan pétvingat distansarbetet.
Under patvingat distansarbete sd uppger medarbetarna att det blev svérare att
kommunicera da alla arbetade pd distans och de var tvungna att boka méten for att lyfta
fragor med kollegorna. Kommunikationen forsvaras ytterligare av att medarbetare har
ménga e-mail att besvara vilket gor att det kan ta tid att fa svar pa sina fragor. Innan
patvingat distansarbetet sd kunde man knacka pé dorren och prata med kollegor mellan
motena. Under pétvingat distansarbetet sd forsvann denna mdjlighet till spontana
interaktioner;

Nér man har méten sé finns det en agenda och dven om man tanker
att &ven om jag inte har nista mdte om en halvtimme sé kanske man
vill stanna kvar men dé har den andra personen redan ett nytt mote.
(Respondent 3)
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4.1.3 Fordndring av rutiner och arbetstid

Av intervjuerna sa framkommer det att respondenternas rutiner har fordndrats under
patvingat distansarbete. Den mest framtradande fOrédndringen under pétvingat
distansarbete har varit minskat resande for medarbetarna. Samtliga medarbetare upplever
det minskade resandet som positivt, dir tiden som de lade pa att pendla till och frén arbetet
nu kan anvéndas till arbete eller fritid. Att arbeta pa distans beskrivs vara smidigt av
medarbetarna d& de inte behdver resa till olika platser for korta méten, utan moten kan
ske digitalt. Arbetstiden och rutinerna har varierat mellan respondenterna dér de uppger
att de har tagit ldngre lunchraster och anvint tiden pa ett annat sitt &n tidigare. En
respondent uppger att rutinerna har dndrats dir arbetsdagen har blivit mer flexibel och har
medfor att respondenten har mdjligheten att ta en promenad under dagen. Enligt
respondenterna sd har flexibiliteten och avsaknandet av fasta rutiner under pdtvingat
distansarbete upplevts vara bade positivt och negativt. Det positiva med icke fasta rutiner
har varit att respondenterna kan planera nir de ska utfora sitt arbete, om de vill borja en
timme senare s& har de mojligheten till detta. Det negativa med avsaknandet av fasta
rutiner har varit att respondenterna under pétvingat distansarbete anser att de har hela
dygnet till sitt forfogande for att genomfora sitt arbete, vilket medfor att en del av arbetet
forldggs pa kvillen istéllet for under arbetstid;

Man har tagit langre lunchraster och gjort saker som inkréktar pa
jobbet da man kan vélja att gora en uppgift 19:30 istéllet for k1 11:30
nér man vill géra ndgot annat istdllet vilket har péverkat strukturen i
arbetet. (Respondent 1)

Det uppges vid dterkommande tillfdllen bland respondenterna att effektiviteten har dkat
vid arbete pé distans. Flertalet av respondenterna uppger att distansarbetet har i vissa
hinseenden varit fordelaktigt jamfort med traditionellt arbete pa plats. Respondenterna
uppger att de far mer gjort delvis da de slipper pendla och delvis da de upplever att de far
mer arbetsro 1 vardagen nér de sitter hemma och arbetar da de inte stors av kollegor. Nar
medarbetarna arbetar pé distans sd anvdnder de mer av dygnet till att utfora
arbetsuppgifter dn vid traditionellt arbete pa plats, vilket bidrar till en 6kad effektivitet
enligt respondenterna;

Jag har nog aldrig varit s& effektiv som dem hér senaste 3 aren.
(Respondent 3)
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4.2 Arbetsmotivation

I detta avsnitt redovisas hur arbetsmotivationen har pdaverkats under pétvingat
distansarbete samt viktiga faktorer for motivationen i arbetet. Motivationen kommer delas
upp 1 olika motivationsfaktorer som ligger till grund {or respondenternas
arbetsmotivation.

4.2.1 Bekriftelse och personlig uppskattning

Bekréftelse och personlig uppskattning framkommer 1 intervjuerna som en
motivationsfaktor i arbetet. Bekréftelse dr en framtrddande motivationsfaktor for flera av
respondenterna, dock sé finns det vissa respondenter vars arbetsmotivation inte paverkas
av dessa motivationsfaktorer. Pa fridgan vad det &r som motiverar medarbetarna i arbetet,
sd uppger en majoritet att personlig uppskattning och bekriftelse av deras arbetsinsats har
en paverkan pa deras arbetsmotivation. En respondent lyfter att digitala moten har svart
att overbrygga det fysiska motet och att det gor det svart att fa yttre bekréftelse under
distansarbete. Respondenterna uppger att det dr viktigt for dom att de kénner att deras
arbete dr virdefullt och att de bidrar till organisationen och dess mal. Nir medarbetarna
arbetar pa distans si Okar vikten av att kommunicera ut personlig uppskattning och ge
bekriftelse till medarbetarna for att 6ka och bibehalla medarbetarnas inre motivation;

Jo men det &r klart, vissa saker &r ju sa det hdr med att man soker
bekriftelse fran andra och frén sig sjidlv som &r en motivationsfaktor
det ar klart att det dr svart att f& med pa distans for att det dr ingen
som ringer upp dig och bara hej bra jobbat och sen lagger pa.
(Respondent 4)

4.2.2 Monetiira beloningar

Monetér beloning ér inte en motivationsfaktor som rangordnas hdgt av respondenterna
dér respondenterna i intervjuerna uppger att det inte dr monetdra beloningar som
motiverar i arbetet. En av respondenterna uppger att 16nen inte dr hogst prioriterad da
respondenten anser att den har en skilig 16n med avseende pé arbetsuppgifter och ansvar.
Samtliga respondent delar foregadende respondents tankar kring monetira beloningar och
uttrycker att det dr frimst mojligheten till att utvecklas i arbetet som ligger till grund for
motivationen.

Respondenterna uppger att en hogre 16n inte nddvandigtvis skulle motsvara en 6kad
arbetsmotivation dé respondenterna anser att de fir en 16n som ér skalig;

Hade jag tdnkt pa pengarna sa hade jag inte arbetat hér pa avdelningen
om man sdger s& da hade jag jobbat inom ndgot annat tror
jag. (Respondent 4)
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4.2.3 Karriir samt utvecklingsmdojligheter

Respondenterna har olika asikter nir det kommer till hur karriir samt
utvecklingsmojligheterna paverkar deras arbetsmotivation. For en del respondenter s &r
utvecklingsmojligheterna i arbetet viktigare &n att gora karridr. Respondenterna uppger
att de har kommit 18ngt i sina nuvarande karridrer och att de trivs pa sina nuvarande
positioner vilket gor att karridren inte blir lika viktig for dom som méjligheterna till
utveckling 1 arbetet. En viktig faktor for motivationen pd arbetsplatsen é&r
utvecklingsmojligheterna inom organisationen. Av respondenternas svar sa arbetar
organisationen kontinuerligt med att erbjuda mojligheter for medarbetarna att utvecklas i
sitt arbete, och det dr dessa mojligheter till personlig utveckling som bidrar till att
medarbetarna trivs pd arbetsplatsen och kidnner sig motiverade i arbetet. Organisationen
har tydliga karridrsteg dér organisationen tydligt kommunicerar vad som krévs for att ta
nésta steg 1 karridren. Karridren och utvecklingsmgjligheterna var en motivationsfaktor
som motiverade en av respondenten i arbetet. Respondenten soker stindigt nya
utmaningar vilket bidrar till karridren da respondenten tar pa sig mer ansvar och utvecklas
i sitt arbete. En majoritet av respondenterna uppger att karridren inte dr en stark
motivationsfaktor i arbetet. Respondenten uttrycker att motivationen i arbetet kommer
fran att arbetet upplevs som roligt och givande;

Det 4r nog inte karridren, organisationen har en tydlig karridrstege
och jag har arbetat léinge inom organisationen innan jag tog nésta
steg, s& karridrorienterad &r jag till viss del men jag &r nog lustfylld.
Det ska vara roligt och utvecklande. Jag &r nyfiken och det &r nog
det som har gjort att jag har stannat kvar i s manga ar. (Respondent
3)

4.2.4 Flexibilitet

Respondenterna uttrycker att flexibiliteten att kunna arbeta pa plats och hemifran okar
deras arbetsmotivation. Medarbetarna i intervjun uppger att arbetsmotivationen har
forbattrats 1 slutet av pandemin dd de har kunnat aterga till att kombinera arbete pa plats
och pa distans. Respondenterna beskriver att det patvingade distansarbetet i borjan av
pandemin gjorde det svart att ta sig ur dipparna i arbetsmotivationen. Respondenterna
uppger att de har flextid pa arbetsplatsen och att de pa sé sétt har en flexibel arbetstid dér
de kan planera dagen utefter personliga fOrutsittningar. En respondent arbetar
uppdragsbaserat och har fortroendearbetstid som innebir att respondenten inte har en fast
arbetstid utan bestammer sjélv over sin tid med kravet frdn organisationen att arbetet blir
gjort enligt deadline. Respondenten uppger vidare att den arbetar mer pé distans efter
corona pandemin @n innan trots att mdjligheten finns till att aterga till att arbeta pé plats.
Distansarbetet har medfor att respondenten sparar mer tid da den inte behdver dka langa
striackor for att delta i korta moten som nu sker digitalt istéllet, vilket sparar tid och &r bra
for miljon. Sammanfattningsvis s& ar flexibiliteten en viktig motivationsfaktor for
samtliga respondenter;
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jag hade inte tyckt att det var lika skoj och hade inte varit lika
motiverad. (Respondent 1)

Mgjligheten till flexibla arbetssitt dr ett positivt tillskott, dar respondenten uttrycker att
det hade varit mer effektivt att vara pa plats tvd dagar 1 veckan och hemma 1 tre dagar for
att respondenten arbetar mer effektivt hemifran;

De séger att det dr flexibelt men det ska ju vara om verksamheten
tillter det tex vissa veckor kan jobba hemifrin en dag eller tva. Jag
skulle hellre vilja vara pé plats tva dagar for att kunna skdmta och ha
effektiva moten. (Respondent 5)

4.2.5 arbetsmiljo

Under distansarbetet som har skett hemifran pad heltid under en langre period s& har
respondenterna uppgett att arbetsmotivationen har paverkats bade positivt och negativt
av arbetsmiljon. Flertalet respondenter upplever en forbéttrad arbetsmiljo dar de har fétt
mer lugn och ro. Overgéngen till 100% distansarbete var tufft i bérjan for respondenterna
déd det stundtals kunde bli ensamt vilket pdverkar arbetsmotivationen negativt.
Respondenterna uppger att kommunikationsvégarna sdsom Teams var inte utvecklade i
borjan vilket paverkade arbetsmiljon. Pédtvingat distansarbete skapade arbetsro for
medarbetarna vilket var positivt ur en arbetsmiljosynpunkt och detta resulterade i att de
kunde utfora uppgifter som krévde fokus béttre. En av respondenterna uppger att i bérjan
av corona pandemin var det jobbigt med att hitta ett arbetssitt som passade for
distansarbetet. Respondenten belyser att detta var pafrestande psykiskt for att
avsaknandet av ett bra arbetssitt i borjan av pandemin gjorde arbetet mer stressfullt. Den
fysiska aspekten lyfts ocksé av respondenterna dér bristen pa adekvata bord och stolar for
kontorsarbete har paverkat kroppen och detta dr nagot som har visat sig i efterhand efter
en lang period av distansarbete. Arbetsmiljon har varit ndgot varierad for respondenterna
dér personliga forutsdttningar sdsom utrymme i bostaden har paverkat respondenterna i
deras arbete. Jamfort med innan corona pandemin s har patvingat distansarbete medfort
att det blir svérare att sétta granser pa arbetstiden vilket har medfort att en respondent har
spenderat mestadels av sin tid pa dygnet med att arbeta. Arbetsmiljon har paverkats av
avsaknandet av sociala kontakter under pédtvingat distansarbete. Flertalet respondenter
belyser att avsaknandet av fysiska tridffar med kollegor har stundtals pédverkat
arbetsmotivationen, dir arbetsmotivationen minskar i takt med att medarbetarna kdnner
sig isolerade och ensamma. For en av respondenterna sd har pdtvingat distansarbete haft
en positiv inverkan pa arbetsmiljon trots att respondenten uppger att den har varit mycket
sittande under distansarbetet. Sammanfattningsvis har respondenterna upplevt att
arbetsmiljon har bade varit negativt och positivt ddr de har fatt arbetsro men granserna
mellan fritid och arbete har varit svara att urskilja;

Men alltsa bade positivt och negativt. Det har varit positivt att fritid
har blivit bra mycket béttre det kdnns som att jag har fler timmar pa
dygnet men ocksa att man har varit extremt ensam det har varit
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jobbigt och omotiverade. Men i och med nu nér vi har méjligheten
att bade vara pa plats och jobba hemifrén sa har motivationen 6kat
jamfort med nér vi jobbade 100% pa distans. (Respondent 5)

4.3 Work-life balance

I detta avsnitt redovisas hur balansen mellan arbetslivet och privatlivet har paverkats
under pétvingat distansarbete.

4.3.1 Tid med familjen

Balansen mellan arbetsliv och privatliv har for vissa respondenter blivit béttre dir
distansarbetet har gett dom nya mojligheter till att spendera mer tid med familjen. De
respondenter som pendlar till och fran arbetet 4r mer ndjda med balansen i arbetslivet nér
arbetet sker pa distans, detta da tiden som de forlorar vid pendlingen kan de anvénda for
att umgas med familjen. Distansarbetet har mojliggjort for respondenterna att arbeta
hemifran dér de har varit omgivna av familjen. Respondenterna uppger att de har
spenderat mer tid med familjen vilket beror pa att de redan befinner sig hemma vid
arbetsdagens slut. Den bidragande faktorn till att respondenterna kan spendera mer tid
med familjen &dr att de har mojligheten till att planera sin vardag da arbete pé distans dr
flexibelt i det avseendet att respondenterna sjélva styr over sin tid och arbetsuppliagg. Fran
intervjuerna sa framkommer vikten av att sitta upp rutiner for att arbetet i kombination
med det privata livet ska flyta pé;

... Det blev dnda att vi fick mer tid tillsammans men jag tror att det
helt pa grund av att jag lade sa mycket tid pa pendling tidigare. S& det
var positivt for mig /.../ det har varit svart att skilja arbete och hem
nér man sitter i en ldgenhet och har datorn framme sa det var viktigt
med rutiner for att inte kdnna att man konstant jobbar. (Respondent 5)

Trots att arbetet pa distans har upplevts positivt av flera respondenter nér det kommer till
att spendera tid med familj och vénner, sa upplever en av respondenterna att arbetsbérdan
har paverkat balansen mellan arbetsliv. Respondenten upplever inte samma positiva
effekter av distansarbetet dd tiden for egna aktiviteter minskade i takt med att arbetet
okade och tog upp mer av vardagen,;

Balans mellan arbetsliv och privatliv tyckte jag blev simre under
pandemin det blev for mycket jobb, och nu forsdker man hitta
balansen igen. Nu gér jag och stinger ner vid fem for nu ska jag ut
och gora mina aktiviteter for d& far jag en béttre balans. For jag kan
g& hemifran pa kvéllen och gora ndgot annat. (Respondent 3)

21



5. Analys

[ detta kapitel analyseras empirin utifran den teoretiska referensramen.

5.1 Forindring

I det empiriska materialet sa framgér det att dvergdngen frin traditionellt arbetssatt till
patvingat distansarbete skedde hastig dér organisationens struktur inte var uppbyggd for
patvingat distansarbete i denna utstrdckning. Trots denna hastiga dvergéng till patvingat
distansarbete sa upplever vissa respondenter att deras effektivitet har 6kat dér de far mer
gjort pd distans dn ndr de &r pa plats i organisationen. Likt Agache m.fl (2021) och
Bucurean (2020) sa visar empirin att vissa medarbetare upplever en 6kad produktivitet dd
de inte stors och distraheras av sina kollegor under patvingat distansarbete. Genom att de
spontana interaktionerna minskas s blir det mindre distraktioner i arbetet, vilket leder till
att vissa medarbetare blir mer effektiva i sitt arbete. Harker Martin och MacDonnell
(2012) kommer till liknande slutsatser som Agache m.fl (2021) och Bucurean (2020) men
utvecklar resonemanget dir anledningen till att medarbetare upplever en 0Okad
produktivitet beror pd att kommunikationen har blivit mer formell med mindre informella
interaktioner.

Respondenterna lyfter att pdtvingat distansarbete minskar mdjligheten till spontana
interaktioner som exempelvis att en kollega knackar pa dorren eller avbryter mitt i arbetet
for att stélla fragor och prata ut. Respondenternas upplevelser av kommunikationen gar i
linje med NakroSien¢, Bucitiniené och Gostautaité (2019) som visar att kommunikationen
vid patvingat distansarbete blir mer formellt. Att kommunikationen blir mer formell vid
patvingat distansarbete beror péd att kommunikationen med medarbetare oftast sker i en
arbetskontext ddr modten och e-mail skrivs med syftet att fridmja arbetet.
Kommunikationen mellan medarbetarna har fordndrats under det patvingade
distansarbetet dér respondenterna uppger att kommunikationen skedde via olika digitala
kommunikationsmedel. Empirin speglar Green, Tappin och Bentley (2020) dar patvingat
distansarbete har bidragit till att skapa nya arbetssétt och pdverkat kommunikationen
mellan medarbetarna.

5.2 Arbetsmotivation

5.2.1 Bekriiftelse och personlig uppskattning

Ur resultatet s& framkommer det att respondenterna behdver bekriftelse for att motiveras
i arbetet. Enligt Maslows behovsteori (1987) s& motiveras individer av olika faktorer. En
av dessa faktorer dr erkdinnande som dr den fjarde niva i Maslows behovshierarki. Enligt
hierarkin i Maslows behovsteori sa gor sig de hogre nivéerna inte tillkénna forrdn behovet
pa den ldgre nivan &r tillfredstillt. Fran respondenternas svar sa framgér det att de ar i
behov av erkdnnande vilket dr fjirde nivén i hierarkin, samtidigt som de saknar kollegor

22



och har skapat sétt att halla kontakten under pédtvingat distansarbetet. Detta visar att
respondenterna dr bade i behov av erkdnnande och sociala behov vilket gor att de befinner
sig pd tva olika nivaer samtidigt. Ryan och Deci (2000) visar att individer som fér positiv
respons 1 arbetet fir en 6kad inre motivation. Detta kan kopplas till Maslows fjarde niva
1 hierarkin och visar pd overgingen fran yttre motivation i de ldgre nivaerna till inre
motivation pa de hogre nivderna (Jacobsen & Thorsvik, 2014). Empirin visar att
arbetsmotivationen minskar nir individer inte far erkidnnande for sitt arbete eller blir
sedda, dock sd finns det respondenter som inte lidgger vikt vid erkfinnande som
motivationsfaktor i arbetet. Detta kan forklaras av Ryan och Deci (2000) dir de
argumenterar for att individer har en naturlig drivkraft till personlig utveckling utan
behovet av beloningar. Under patvingat distansarbete var det svarare att f4 bekriftelse
och erkidnnande da det inte var ndgon som kunde komma och ge en klapp pa axel och
sdga bra jobbet som pd arbetsplatsen. Pétvingat distansarbete &dndrade
kommunikationsvdgarna och det var ingen som ringde upp for att bara sdga bra jobbat,
vilket respondenterna hade uppskattat da de uppger att de dr i behov av erkdnnande.

5.2.2 Karriiir samt utvecklingsmaojligheter

Kompetensutveckling uttrycktes som en viktig faktor for arbetsmotivationen. Det radde
samstdmmighet bland medarbetarna att utvecklingsmdjligheter bidrar till att 6ka och
behalla deras motivation. Drivkraften till att utvecklas i arbetet ar fjirde och femte nivén
1 Maslows behovshierarki. Sett utifrin Maslows (1987) behovshierarki sd upplever
respondenterna ett personligt behov till att utveckla sina kompetenser. Ryan och Deci
(2000) visar dven att personlig utveckling och utvecklingsmdjligheter &r av stor vikt for
individer, dir de menar att utvecklingsmojligheter utgoér en del av kompetensen som ar
en del av de tre grundliggande ménskliga behoven. Utvecklingsmojligheter &r en
motivationsfaktor diar medarbetarna motiveras till att arbeta dd de vill ldra sig nya saker
och utvecklas i arbetet samt som person. Patvingat distansarbete har synliggjort vikten av
utveckling i arbetet, i borjan pa pandemin sd upplevdes distansarbetet var svart da
medarbetarna saknade IT- kunskaper.

5.2.3 Monetira beloningar

Enligt Maslows behovshierarki sa &r monetira beloningar yttre beloningar som formar
den andra nivan i hierarkin (Maslow, 1987). Av respondenternas svar sa verkar behoven
pa de liagre nivéerna vara uppfyllda di respondenterna lyfter behovet av erkdnnande och
personlig utveckling. Respondenterna uttrycker att lonen inte dr en viktig
motivationsfaktor i arbetet da lonen anvinds for att uppfylla den fysiologiska behoven
som dr forsta nivan i behovshierarkin. Under pétvingat distansarbete s& har 16nen inte
varit en faktor som pédverkar motivationen, detta da respondenterna har en fast 16n. En
trolig forklaring till respondenterna inte rangordnar 16n hdgt, dr att monetéra incitament
sasom 16n och bonusar dr kortvariga motivationsfaktorer dir effekt avtar med tiden. I
Studien av Bockovd och Laj¢in (2021) sd visar de att lon och andra yttre
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motivationsfaktorer dr kortvariga och detta kan forklaras med Maslows behovshierarki
dér de lagre nivderna som bestdr av yttre motivationsfaktorer inte blir lika aktuella for
individer som drivs av inre motivationsfaktorer och befinner sig pa de hogre nivaerna.
Monetéra beldningar har visat sig inte pdverka medarbetarnas motivation i ndgon storre
utstrdckning. Frin respondenternas sida s ar en skélig 16n tillrdcklig, dock s& ger okade
monetidra beldningar inte en Okad arbetsmotivation di effekten inte dr langvarig.
Problematiken i det hér fallet &r att medarbetarna anvinder sig av termen skilig 16n for
att beskriva vid vilken nivd av monetira beloningar deras arbetsmotivation forblir
oforandrad. En skilig 16n kan betyda olika saker for olika medarbetare och detta kan leda
till att monetdra beloningssystem inte far onskad effekt nir det kommer till att padverka
arbetsmotivationen hos medarbetare.

5.2.4 Flexibilitet

Flexibiliteten uttrycks av respondenterna vara den viktigaste motivationsfaktorn i arbetet.
Mgjligheten till att anpassa sin arbetstid utefter personliga forutséttningar och intressen
har enligt respondenterna lyft deras arbetsmotivation under patvingat distansarbetet. For
en av respondenterna sa var flexibiliteten den storsta motivationsfaktorn till for att
fortsitta arbeta kvar pé arbetsplatsen. Chinnaiah och Chythra (2021) visar att mojligheten
till att planera sitt arbete utefter sin bekvamlighet dr viktigt under patvingat distansarbete
jamfort med traditionellt arbete pa plats. Respondenterna uppger att kunna planera sin
arbetstid 4r en av motivationsfaktorerna vilket 6verensstimmer med Chinnaiah och
Chythra (2021). Respondenterna upplever dock att det dr lika viktigt att kunna arbeta
flexibelt oavsett om arbetet dr patvingat distansarbete eller traditionellt arbete pé plats.
Att kunna planera sin tid dr en yttre motivationsfaktor da den kan hénforas till behovet av
trygghet pa andra nivdn i Maslows behovshierarki. Enligt Maslow sa Overgar yttre
motivation till inre motivation ju hdgre upp man kommer i hierarkin dar de 14gre behoven
blir inte lika viktiga. En intressant observation &r att respondenter lidgger stor vikt vid
flexibilitet som kan kopplas till behovet trygghet i behovshierarkin. Detta visar att
individer kan ha ett stort behov av en ldgre niva trots att de befinner sig pa en hogre
hierarkisk nivé vilket motsdger Maslows teori kring behovens hierarkiska ordning hos
individer.

Av empirin s framkommer det att en potentiell omstillning kan bli aktuell hos
organisationen, d4 patvingat distansarbete har visat att det 4r mojligt att bedriva arbetet
hemifran. Det pétvingade distansarbetet har &ndrat synen pa distansarbete hos
medarbetarna dér de vill arbeta mer hemifrdn &n pd arbetsplatsen da det upplevs vara mer
effektivt. Utdver detta sd uppmérksammas i empirin att platsen inte alltid dr avgdrande
for hur arbetet utfors.
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5.2.5 Arbetsmiljo

Arbetsmiljon har under patvingat distansarbete varit varierande enligt respondenterna.
Det som upplevdes positivt av respondenterna var mdjligheten till att arbeta ostort utan
distraktioner utifran. For ndgra respondenter sa blev arbetsmiljon sdmre under patvingat
distansarbete, detta d& mojligheten till att bestimma Over arbetstiden forsvann.
Respondenter som hade mojligheten till att arbeta bade pa plats och pa distans innan
pandemin upplevde en forsdmrad arbetsmiljo nér arbetet Gvergick till distansarbete med
mer arbete som foljd. Detta gar i linje med Sutanto, Scheller-Sampson och Mulyono
(2018) som visar att medarbetare som kénner sig bekvdma pa arbetsplatsen upplever en
bittre arbetsmiljo, och tvirtom om de upplever att arbetssituationen ar obekvim. De
respondenter som upplevde en forbittrad arbetsmiljo var de som inte hade mojligheten
till att arbeta pd distans innan pandemin. Att arbetsmiljon upplevs mer positivt under
patvingat distansarbete av en del respondenter kan ha sin forklaring 1 att dessa
respondenter inte langre behover pendla till arbetet for att gora sina uppgifter vid en dator,
utan kan gora det frdn en dator hemifrdn. Detta gér i linje med Bucurean (2020) som
finner i sin studie att medarbetare under distansarbete spenderar mindre tid 1 trafiken d&
de arbetar pd distans. En faktor som har paverkat arbetsmiljon under patvingat
distansarbete och som paverkar arbetsmotivationen &r motion. Enligt Maslow (1987) s&
ar de fysiska behoven sdsom mat,vatten och motion forsta nivan i behovshierarkin.
Respondenterna som uppger att arbetsmotivationen péverkas av stillasittande under
patvingat distansarbete kan Oversittas till att de inte har uppfyllt de grundlédggande fysiska
behoven. For att 6ka arbetsmotivationen s& behdver behovet av motion tillfredsstillas.
Arbetsmiljon under pdtvingat distansarbete har visat sig vara ett omrdde som har varit
svért for organisationen att kontrollera. Nagot som stdr klart dr att medarbetarna under
patvingad distansarbete har ett behov av adekvata bord och stolar dé arbetet sker under
langa perioder sittandes. For framtida distansarbeten som sker under patvingade
omstdndigheter sa behdver organisationer skapa rutiner for hur arbetet ska ske pé distans
och utbilda medarbetare inom ergonomiska arbetssiitt.

5.3 Work-life balance

5.3.1 Tid med familjen

Under pétvingat distansarbete kan det vara svart att urskilja grainsen mellan arbete och
fritid. En av respondenterna uttrycker svérighet att skilja pa arbete och fritid vid arbete
hemifran. Palumbo, Manna och Cavallone (2021) betonar svarigheten med att urskilja
arbete och fritid beror pa att arbetet och fritiden sker i en och samma miljé. Dédremot har
majoriteten av respondenterna upplevt att balansen mellan arbetslivet och privatlivet har
varit positivt vilket dr tvartemot vad Palumbo, Manna och Cavallone (2021) redovisar.
Skillnaden mellan resultaten kan bero pa att respondenterna i var studie hade tidigare
erfarenhet av distansarbete och kan planera sitt arbete efter denna arbetsform. Att en
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majoritet av respondenterna upplever en forbéttrad balans mellan arbetsliv och privatliv
ar overraskande di tidigare studier av Gorjifard och Crawford (2021) samt Agache
m.fl. (2021) ger en bild av att det ar svart att balansera arbetsliv och privatliv vilket inte
upplevs av en majoritet av védra respondenter. Att balansen mellan arbete och privatliv
upplevs vara bittre under patvingat distansarbete kan hénforas till att respondenterna har
arbetat pa distans under under en lang tidsperiod pd grund av corona-pandemin, vilket har
resulterat i att respondenterna har anpassat sig till situationen och lyckats dra nytta av
situationen. Likt Iacovoiu (2020) sa finner vi att distansarbete dr en positiv faktor i denna
studie som paverkar work-life balance, dock sa dr distansarbete inte alltid positivt kopplat
till forbattrad work-life balance. Distansarbete kan fi4 negativ pdverkan pad work-life
balance nir medarbetare upplever att de dr dverarbetade vilket gor att alla upplevda
fordelar med distansarbete forsvinner.

Flexibilitet 0kar inte bara medarbetarnas arbetsmotivation utan flexibilitet har visat sig
dven Oka medarbetarnas work-life balance dd det mojliggér for medarbetarna att
balansera arbetslivet och privatlivet (Hjalmsdottir & Bjarnadottir, 2021). Flexibiliteten
vid pétvingat distansarbete bygger pé att medarbetare kan planera nér de ska utfora sina
arbetsuppgifter pa dygnet efter sina egna forutsittningar.
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6. Slutsats

Syftet med studien &r att fordjupa forstdelsen for hur patvingat distansarbete har paverkat
medarbetare. Dessa fridgor kommer att besvaras i detta kapitel:

e Hur paverkar patvingat distansarbete medarbetarnas motivation?
o Hur medarbetarnas privatliv paverkas av distansarbete?

Genom vér studie sd har vi kommit fram till att pdtvingat distansarbete paverkar
motivationen bland medarbetarna indirekt. Av studien sd framgér det att respondenterna
drivs av olika motivationsfaktorer i arbetet. Under patvingat distansarbete sé fordndrades
kommunikationsvdgarna i organisationen vilket resulterade i att behovet av erkédnnande
och bekréftelse blev viktigare for medarbetarna. Medarbetarna lyfter kommunikationen
som en viktig faktor for arbetsmotivationen, dér ett simpelt tack eller bra jobbat skulle
paverka medarbetarnas inre motivation positivt. Bristande kommunikation har visat sig
paverka medarbetarnas arbetsmotivation negativt 1 borjan av pandemin da
kommunikationsvdgarna inte var tillrickligt etablerade for distansarbete i denna
utstrdckning. Utifran studiens empiri sa framkommer det att monetéra beloningar inte
paverkar arbetsmotivationen efter att medarbetare kdnner att de far en skilig 16n da
effekten av monetéra beloningar anses vara kortvarig och avtagande. Vad som kan anses
vara en skilig 16n ér en tolkningsfraga och varierar frin medarbetare till medarbetare
vilket gor att monetdra beloningar inte alltid bidrar till en 6kad arbetsmotivation.
Utvecklingsmgjligheter dr ddremot en motivationsfaktor som motiverar medarbetarna i
arbetet oavsett storleken pa monetéira beloningar, dar utvecklingsmojligheter bidrar till
inre motivation vilket resulterar i en 6kad och bibehéllen arbetsmotivation.

Patvingat distansarbete har haft storst paverkan pa medarbetarnas arbetsmiljo och
flexibilitet. En stor del av medarbetarna upplever att arbetsmiljon har forbéattrats under
patvingat distansarbete dér de upplever att de far mer gjort och kan arbeta ostort i1 storre
utstrdckning &n vid arbete pa plats i organisationen. Att alla respondenter inte upplever
en forbéttring 1 arbetsmiljon beror pé att de har olika forutsdttningar och preferenser for
distansarbete. En faktor som har paverkat arbetsmiljon har varit minskat resande till och
fran arbetet, dir medarbetarna upplever en forbattring av arbetsmotivationen dé tiden de
lagger pa resande kan de ldgga pa nigot som de sjélva prioriterar. Att planera sin egen tid
efter sina egna forutsittningar och intressen dr en yttre motivationsfaktor som vardesatts
av medarbetarna. Av medarbetarnas svar sd framgar det att ett arbetssitt som kombinerar
distansarbete med arbete pa plats skulle var den optimala Idsningen for att oka
motivationen i arbetet.

Pa frdgan hur medarbetarnas privata liv har paverkats av patvingat distansarbete si
upplever en majoritet en forbéttring i balansen mellan arbete och privatliv. Den frimsta
orsaken till den upplevda forbattringen &r minskat resande som ger upphov till mer tid
med familjen. Distansarbete har upplevts vara positivt da arbete och fritid sker i en och
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samma miljo, dar arbetsdagen &r slut nir medarbetarna stinger av datorn och kan direkt
paborja sina aktiviteter som de gor pa fritiden. Nér arbetet sker pa plats sa &r arbetsdagen
slut forst nér individen kommer hem vilket signalerar fritid. Nar medarbetare har mycket
arbete att gora pd distans dir arbetet inte gar att planeras sd upplevs inte langre
distansarbetet som positivt och kan paverka balansen mellan arbete och privatliv negativt
dé det blir svér urskilja mellan arbete och fritid.

6.1 Studiens begrinsningar och forslag till fortsatt forskning

En begriansning med studien &r att urvalet dr litet vilket inte gor det mdjligt att generalisera
resultatet till en storre population. Svérigheten med att f& medarbetare att delta i studien
har begrinsat det empiriska materialet dir risken finns att vi gitt miste om information
som kunde varit viktig for studien. Under studiens gang har vi dndrat syftet och
forskningsfragorna, for att halla studien inom tidsramarna. Tiden har varit den storsta
begriansningen dér vi hade behovt mer tid for att genomfora fler intervjuer och pa sa sitt
f4 ett mer rikt empiriskt material.

Under studiens gang sd har manga av respondenterna uttryckt att flexibilitet ar viktigt for
arbetsmotivationen och att de uppskattar mojligheten till att kombinera distansarbete med
arbete pa plats. Forslag till vidare forskning &r saledes hur inférandet av hybrida arbetssétt
bidrar till arbetsmotivation och effektivitet pa arbetsplatsen. Respondenterna i studien
visar att de har ett behov av att fa erkénnande for sitt arbete och sin insats. Det hade varit
intressant att undersoka varfor medarbetare inte far erkdnnande i sitt arbete och hur
beloningssystem kan utformas for att medarbetare ska fa en kénsla av erkénnande.
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Bilagor

Bilaga 1
Intervjuguide
Inledning
e Syftet med intervjun
o Vilka dr vi?
e Anonymitet?
e Arinspelning okej?

Vid vissa fragor har vi satt inom parenteser for en vigledning for oss sjdlva och detta
kommer inte att tas upp i intervjun dd detta kan medfora att vi styr personerna till ett
specifikt svar.

Bakgrund

Hur lédnge har du arbetet inom organisationen och vad ér dina arbetsuppgifter?
Varfor valde du att borja arbeta just pd denna organisation?

Hur ménga timmar jobbar du i veckan?

Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

Tvingat distansarbete

Har du arbetat pa distans under Covid-19 pandemin? (Om ja. ndsta fraga)

Var arbetet pa distans en tvingande atgard for dig?

I vilken utstrackning har du arbetat pa distans? (X antal dagar i veckan)

Brukar det ske att du arbetar mer an 8h om dagen under distansarbetet? (om ja,
nésta frga)

Hur ménga timmar utdver ordinarie arbetstiden burkar du arbeta?

Hur vél fungerar dina arbetsuppgifter att utféras pa distans? Har nagra
arbetsuppgifter fordndrats?

Arbetsmotivation

Vad motiverar dig i ditt arbete? (Kollegor, 16n, karridr etc.)

Vad dr viktigt for dig for att du ska trivas i arbetet samt pd arbetsplatsen?

Kan du beskriv en situation som fér dig att tappa arbetsmotivationen? (sker detta
ofta, paverkar detta ditt arbete?)

Hur har arbetsmiljon varit under tvingat distansarbete?



o Hur har arbetsmotivationen paverkats?

Work-life balance

i

Kan du beskriva hur en vanlig arbetsdag ség ut for dig under pandemin?

Hur uppritthaller du kontakten med dina arbetskollegor under distansarbete?
Hur har dina rutiner paverkats under distansarbetet? (Ex somn, raster, lunch etc.)
Har du under tvingat distansarbete spenderat mindre tid med familjen dn
tidigare? (om ja, hur/varfor?) Utveckla.

Vad har varit



Bilaga 2 Mejl
Hej!

Vi dr tvd ekonomistudenter pd Hogskolan Vst som skriver en kandidatuppsats om hur
patvingat distansarbete paverkar arbetsmotivationen hos medarbetare, samt hur balansen
mellan arbetsliv och privatliv paverkas.

Vi dr intresserade av att intervjua er som har arbetat pa distans under pandemin.
Deltagandet i intervjuerna &r sjalvklart frivilligt. Intervjun &r tdnkt att vara ca 30—40 min
och vi kommer anonymisera er som respondenter och er organisation. Era svar kommer
anvéndas for studiens syfte. Vi har en 6nskan om att fa spela in intervjuerna for att inte
gé miste om vérdefull information samt for att underlétta transkriberingen. Det &r fritt
val om ni godkénner att vi gor det eller inte.

Intervjuerna kommer behandla f6ljande teman:
o Pétvingat distansarbete
e Arbetsmotivation
o Balans mellan arbetsliv och privatliv
Intervjuerna dr tinkta att genomforas via Zoom dér ni fir en lank. Vi vill gdrna

genomfora intervjuerna under v.17. Vi uppskattar om ni kunde dterkomma med en tid
som passar er och om ni &r intresserad att delta.

Tack pa forhand!
Mvh Phong & Kristian.
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(Bilaga 3) Forfattarnas bidrag och delaktighet i examensarbetet

Enligt Hogskolan Vists regler och riktlinjer for utbildning pa grund och avancerad niva
(Dnr HV2019/521) ska for de examensarbeten som skrivits av tva studenter redogdras for
varje students individuella bidrag till, och delaktighet i arbetet. Bilagan bifogas

examensarbetet.

Namn | Uppsa | Litteratursok | Metod | Datains | Analys/to | Manusfor | Presentation,
ts-idé | ning/Inldsnin | - amling | lkning fattare forsvar och

g Desig opponering
n

Phong | LI LI LI LI LI LI LI

Duong

Kristian | LI LI LI LI LI LI LI

Pendic

v

HI = huvudinsats innebir att huvuddelen av beskrivningen i kolumnen dr

gjord

LI = likvirdig insats, innebér att HI delas lika med minst en annan forfattare
BI = bidragande insats innebér mindre insats 4n HI men levererad insats.

Markera med streck om ingen insats/ingen delaktighet
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