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Forord

Vi vill rikta ett stort tack till alla inblandade som har gjort den hér studien genomforbar. Forst
och framst vill vi borja med att tacka alla respondenter som tagit sig tid och berdttat om
personliga hiandelser frén sina liv fran det senaste &ret som préglats av pandemin. Tillsammans
har de bidragit med ytterst viktig information som har hjélpt oss utveckla studien om hur
distansarbete paverkar ledarskapet och motivationen pa foretag.

Vi vill dven tacka de foreldsare vi haft 1 forberedande kurs i Management och Organisationsteori.
I kursen fick vi med oss mycket av den teori vi kunnat anvénda oss av i studien samt att vi fick
lara oss mer kring metodens olika delar. Vi fick ocksd chansen att géra en pilotintervju, dir vi
fick med oss mycket inspiration till studiens forskningsfraga och syfte.

Slutligen vill vi ocksé tacka var handledare Johan Jakobsson som bidragit med feedback,
konstruktiv kritik och stéttning i vart arbete.
Trevlig ldsning!

Alice Wernersson och Elin Swérdh Sandell
Goteborg, 2021-06-05



Sammanfattning

Bakgrunden till studien grundar sig i den 6kade mingden distansarbete till f6ljd av Covid-19.
Flera foretag har pa grund av detta fatt genomga stora organisatoriska fordndringar som medfort
ménga utmaningar. Det saknas teoretiskt ramverk for hur digitalt ledarskap ska utdvas och det
finns funderingar kring hur motivationen kommer paverkas av hemarbetet.

Syftet med studien &r att bidra till forstdelse for hur distansarbete kan paverka motivationen och
ledarskapet pa arbetsplatsen vilket mynnar ut i forskningsfragan: Hur har distansarbete paverkat
motivationen och ledarskapet pd arbetsplatsen?. For att besvara overordnad forskningsfraga ska
dven en underordnad forskningsfriga besvaras: Pd vilka sdtt har distansarbete paverkat
ledarskapet och motivationen pd foretag?.

Studien utgér fran en kvalitativ undersokning i form av semistrukturerade intervjuer. Intervjuerna
halls dver telefon eller via zoom. Kort ddrefter transkriberas materialet och sammanstélls i
studiens empiridel. Studien utgar fran en abduktiv forskningsansats dér samlad information
provas och jaimfors kontinuerligt, for att sedan utvecklas pa nytt. Studien behandlar tio intervjuer
med medarbetare och chefer inom den svenska tjinsteindustrin. Kopplingar mellan studiens
teoretiska referensram och empiriska material utgor studiens analys. Genom jamforandet kan en
nyanserad bild av verkligheten skapas som refererar till tidigare forskning. Analysen ska ligga
till grund for slutsatsen som ska besvara forskningsfridgan inom ramen for studiens syfte.

Slutligen ger studien en forstaelse for hur distansarbete paverkat motivationen och ledarskapet pa
arbetsplatsen. Motivationen har forandrats pa flera sitt, frimst pa grund av den forlorade sociala
interaktionen vid distansarbete. Distansarbetet har medfort ett fordndrat ledarskap dér kreativitet
och individanpassning star i fokus. Dessutom har distansarbetet paverkat samspelet mellan ledare
och medarbetare da den informella kontakten gir forlorad. Produktiviteten ar ocksé en faktor
som paverkat motivationen, som bdde dkat och minskat. Ytterligare en faktor som paverkat
motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen dr att balansen mellan fritid och arbete suddats ut.
Flexibiliteten uppskattas men i slutindan paverkas motivation negativt for de flesta. Chefen
behover ddrmed vara noggrann med att prioritera de anstilldas maende.

Nyckelord: Distansarbete, Motivation, Ledarskap, Tjanstebolag, Arbetsplatsen
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1. Inledning

Foljande avsnitt behandlar bakgrunden till studien och problemdiskussionen som forklarar
studiens relevans. Dessutom presenteras studiens syfte, forskningsfraga och avgrinsningar.

1.1 Bakgrund

Sedan drygt ett ar tillbaka har det pagétt en pandemi som paverkat oss alla. Ménga har blivit
sjuka, granser har stingts mellan lander, stdder har satts i karantdn och samhéllets ekonomi har
drabbats hart. Spridningen av Covid-19 har dessutom péverkat ménniskors fysiska och psykiska
hilsa negativt (TT, 2020, 20 augusti). En del foretag har stéllt om till att nu lata de anstéllda
arbeta hemifrdn. Omstéllningen att arbeta pd distans har visat sig ge bade positiva och negativa
konsekvenser for foretagen. Bailey och Kurland (2002) visar i sin forskning att distansarbete kan
sdnka foretagens totala kostnader och 6ka flexibiliteten, vilket ocksé bevisats under Covid-19.
Trots att distansarbete pavisat en del positiva effekter sa har organisationer stéllts infér manga
utmaningar. Naturliga sammankomster som vanligtvis sker pa arbetsplatser i form av bade
spontana och formella méten &r inte langre ett faktum (TT, 2020, 20 augusti).

De sociala sammankomster som sker pa den fysiska arbetsplatsen ses som en av flera drivkrafter
for ménga medarbetare, vilket faller bort vid distansarbete. Medarbetaren behdver ndgon form av
motivation for att utfora sitt arbete pa bésta sétt. Det finns ett flertal drivkrafter som okar
medarbetarnas motivation pa arbetsplatsen vilket inkluderar bland annat tydliga mal, ansvar,
delaktighet i beslut och ett védlfungerande ledarskap (Nilsson, 2016). Herzberg (2003) ndmner i
sin teori att det finns bade hygien- och motivationsfaktorer for att den anstéllde ska kinna sig
tillfreds pa arbetsplatsen. Pa sa vis kan motivationen bade hdjas och siinkas beroende pé vilka
faktorer som dr uppfyllda, eller inte. Traditionellt sétt motiveras anstillda pa ett foretag darmed
genom beldningar, samverkan med andra, feedback och personlig utveckling. Da flera delar
faller bort vid distansarbete, blir det en utmaning att finna nya sitt att genomfora dem pa.

Pa en arbetsplats sker det hela tiden interaktioner mellan méinniskor vilket dr avgorande for
sammanhallningen. Nér de anstéllda inom organisationen istéllet arbetar hemifran blir det en
utmaning att skapa samverkan. Ledarens huvudsakliga roll &r att organisera verksamheten och se
till att alla de anstéllda gor ett bra jobb. Dessutom behover ledaren arbeta med beloningssystem
eller pd annat sdtt skapa en miljo dir de anstédllda kinner sig behovda. En viktig del av ledarens
arbete &r alltsa att motivera sina medarbetare och fa dem engagerade. Historiskt sett faller detta
ibland 1 glomska och istéllet l1aggs fokus pa foretagets effektivitet. Det handlar mojligtvis om att
foretag vill presenteras pa ett visst satt men i praktiken foljer de inte sin teori, vilket beskrivs som
tre olika typer av logik (Czarniawska, 2015). Exempelvis vill foretag framsti som att
medarbetaren dr i centrum, medan 1 praktiken prioriteras annat. Utmaningen i1 organisationen, att
skapa en god foretagskultur, har nu tagit en ny form och ytterligare forsvarats, da arbetet
dessutom ska utforas pé distans. Pa grund av den rddande situationen har dessutom griansen



mellan arbete och fritid suddats ut vilket d&ven detta dr ndgot som ledaren behdver ha i beaktning
for att motivera sina anstéllda. Detta eftersom forskning visar att det dr viktigt att det finns en
tydlig grins mellan yrkesroll och privatliv (Allen, 2015).

1.2 Problemdiskussion

For att overleva som foretag idag krdvs mer av foretagen da arbetet sker i en mer
konkurrensutsatt miljo pa global niva. For att nd organisatorisk effektivitet ar det viktigt att
ledningen tar hand om sina medarbetare och ser till att de &r ndjda (Bigliardi, Dormio, Galati och
Schiuma, 2012). Organisatorisk framgéng nas darmed genom tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen.
Om medarbetaren kédnner sig tillfredsstélld och n6jd kommer denne vilja arbeta mer och pa sa
satt kan hogre produktivitet nds. Om tillfredsstéllelsen dr hog kommer ocksd den mentala och
fysiska hilsan forbattras samt ge en lagre nivé av frdnvaro (Jex & Britt, 2008). Dérav anses
motivation och ledarskap vara viktiga faktorer att studera.

En del foretag har genomgétt stora organisatoriska fordndringar det senaste aret vilket gjort att de
stéllts infor manga utmaningar. Detta kan ha péaverkat de anstélldas tillfredsstéllelse pa
arbetsplatsen dé det skapat en osékerhet och oro. Vidare har det d&ven paverkat anstélldas
motivation (Nikolaou & Vakola, 2005). Aven Caillier (2012) beskriver att
arbetstillfredsstéllelsen kan pdverkas negativt vid distansarbete. Detta da de menar att det kan
uppsta en kinsla av social isolering nér arbetet sker pa distans under en lingre period. Covid-19
pandemin har nu pagatt i 15 minader och agerat som en katalysator till att foretag stéllt om till
att mer arbeta pé distans.

Distansarbetet stiller ocksa hogre krav pa chefen. Haddud och McAllen (2018) ndmner att det
inte finns ett praktiskt eller teoretiskt ramverk for hur digitalt ledarskap ska utovas. Dérav kréavs
en storre forstaelse fran ledarens sida, for att inse vilka fardigheter och ledaregenskaper som
kravs for att hantera den digitala arbetsplatsen sa effektivt som mojligt och for att kunna anpassa
ledarskapsstilen efter den. A andra sidan finns det flera méjligheter med distansarbete. Om
ledaren lyckas utveckla den digitala arbetsplatsen kan fordelar som 6kad produktivitet,
optimerade kostnader och bibehallande av knapp talang erhéllas.

Tidigare forskning har studerat &mnen som relationen mellan ledarskap och fysisk distans och
ledarskapets betydelse i den digitala viarlden. Dessutom har motivation kopplat till distansarbete
studerats. Detta skulle kunna ses som liknande dmnen vilket skulle kunna ge indikationer pé att
studien &r etiskt forsvarbar och praktiskt mojlig att genomfora. Tele2 (2020) beskriver 1 sin
undersokning, i samarbete med Kantar Sifo, att distansarbetet 6kat med 400% under
Corona-krisen, vilket gor &mnet ytterst relevant och aktuellt att vidare studera. I undersdkningen
framkommer ocksa att 39% av de som jobbar hemifrdn pé heltid 4r mer n6jda med sin
arbetssituation samtidigt som en majoritet saknar fikastunder och smépratet med kollegor
emellan. Dessutom menar 49% att teamkénslan péverkas av distansarbetet. Detta dr enligt



undersdkningen drastiska forindringar jimfort med tidigare, innan Coronakrisen. Aven detta gor
dmnet relevant att vidare studera.

Ytterligare en aspekt som starker studiens relevans ir att det finns flera forskare som studerat
huruvida distansarbete borde bli ett mer vanligt arbetssétt. Davidescu, Apostu, Paul och
Casuneanu (2020) menar i sin artikel att en kombination mellan distansarbete och arbete pa
arbetsplatsen vore det ultimata och det mest eftertraktade i1 framtiden eftersom det kan 6ka
arbetsmotivationen pa individ- och organisatorisk nivd. Aven Mahler (2012) nimner att de mest
framgangsrika ledarna dr de som lyckas kombinera bade ett traditionellt sétt att kommunicera
samt ett mer modernt och digitalt sitt. Darfor behover distansarbete, motivation och ledarskap 1
kombination studeras ytterligare. Detta for att utveckla en forstaelse for de effekter distansarbetet
medfor och hur de i sin tur pdverkat motivationen och ledarskapet pa foretag.

1.3 Syfte

Syftet med undersdkningen &r att bidra till forstaelse for hur distansarbete kan paverka
motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen.

1.4 Forskningsfrégor

Overordnad forskningsfraga:
- Hur har distansarbete pdaverkat motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen?

For att besvara 6verordnad forskningsfraga bor dven pa vilka sitt distansarbetet paverkat
motivationen och ledarskapet beaktas. Déarav ska dven underordnade forskningsfraga besvaras:

- Padvilka sdtt har distansarbete paverkat motivationen och ledarskapet pa foretag?

1.5 Avgransningar

Utifrdn den satta tiden for studien gors avgriansningar for att mgjliggora studiens genomforande.
Studien avgransas till Sverige och svenska tjansteforetag, vilka i studiens fall inkluderar foretag
inom offentlig sektor, telecombranschen samt bank- och forsékringsbranschen.



2. Teoretisk referensram

Foljande avsnitt behandlar relevanta teorier kopplat till studiens syfte, som &r att studera och
bidra till forstéelse for hur distansarbete kan paverka motivationen och ledarskapet pa
arbetsplatsen. De teorier som valts har ocksa utgéatt fran forskningsfrdgan samt de teman som
finns i studien. Syftet med den teoretiska referensramen ar framforallt att det empiriska
underlaget ska kunna analyseras och tolkas, men ocksé for att ge undersékningen ett storre
kunskapssammanhang, dér relevanta samband och variabler kan studeras.

2.1 Distansarbete

Distansarbete dr ett fenomen som funnits under en léngre tid, men som blivit allt mer relevant
och vanligare pa grund av Covid-19. Detta har inneburit att nya arbetsformer har skapats.
Implementeringen av nya arbetsformer har gett flera positiva effekter for medarbetare, bland
annat minskade transporttider (Belzunegui-Eraso och Erro-Garcés, 2020).

2.1.1 For- och nackdelar med distansarbete

Pandemin har orsakat stora omstruktureringar i organisationer, dér distansarbete blivit ett faktum
(Mustajab, Bauw, Rasyid, Irawan, Aldrin Akbar & Amin Hammid, 2020). Denna
omstrukturering har inneburit omorganisering som har bade for- och nackdelar. Férdelarna
inkluderar en starkare kdnsla av frihet d& arbetet blir mer flexibilitet. Anstéllda kan ocksa fa mer
kvalitetstid med familjen, vid arbete hemifran. Nackdelarna ar att de som arbetar hemifran
tenderar att forlora fokus pa arbetet och istéllet utfora sysslor i hemmet. Detta kan i sin tur
paverka motivationen. For- och nackdelar skildras 1 att gransen mellan arbete och privatliv
suddas ut vid distansarbete, vilket oftast upplevs som negativt (Ibid).

Olson och Olson (2000) beskriver ocksa for- och nackdelar kopplat till distansarbete. Fordelarna
iar bland annat att vid distansarbete kan fler aktorer vara delaktiga i projekt. Ytterligare en fordel
ar att det som diskuteras digitalt kan sparas och spelas upp igen. Foretag har gatt fran att framst
anvint email som kommunikationskanal till att idag ha ménga fler alternativ och verktyg, sdsom
exempelvis Zoom och Teams, att vilja mellan. Anstillda kan pé sé vis flyttas mellan
tredimensionella virtuella rum med olika personer och foremal (Ibid). Om den digitala
arbetsplatsen utvecklas, byggs, designas, implementeras och hanteras pa ett effektivt sitt
kommer foretagen inse att det finns betydande fordelar med detta arbetssétt. Dessa fordelar kan
inkludera en 6kad produktivitet, maximerad kundkontakt, optimerade kostnader, fler
innovationer samt mer tillgéng till och bibehéllande av knapp talang (Haddud & McAllen, 2018).

Det finns dven negativa aspekter med distansarbete och vissa forsok till att anvdnda digitala
medlen har misslyckats. Anstidllda som till och med kénner varandra och dr vana vid att arbeta
tillsammans pa plats, visar inte pa samma kvalitet 1 arbetet nér de arbetar ihop, fast pé distans.



Med andra ord behover arbete pé distans mer fortydligande och administration och oavsett
tillgdng till dagens bésta teknik s& kommer distansarbete med manga utmaningar (Olson &
Olson, 2000). Den digitala arbetsplatsen for 4ven med sig utmaningar for arbetsmiljon. Det kan
vara utmaningar géllande sekretessbelagt arbete samt nya forvintningar pa de anstéllda, d& deras
arbetsuppgifter som gors pd den traditionella arbetsplatsen fordndras. Andra utmaningar beskrivs
ocksé som svarigheten att korrekt kunna bedoma arbetstagarens prestation pé distans eller att
involverade foretagsledare saknar den kompetens som behdvs for att hantera och utforma den
digitala arbetsmiljon, da detta innebér ett helt nytt arbetssitt (Haddud & McAllen, 2018).

2.2 Motivation

Motivation ér ett mingfacetterat begrepp, som enligt Bonniers svenska lexikon beskrivs som
“drivkrafter bakom ett beteende eller en handling”. Medan motivationsforskaren Herzberg
(2003) beskriver begreppet som den process som styr och verkstéiller ménniskans beteende mot
ett visst mal. Begreppet motivation definieras som en overgripande psykologisk term som
refererar till det som formar och riktar beteende mot mal (Motivation, 2021).

2.2.1 Motivationsteorier

Motivation kan delas upp 1 tva faktorer, d&ven kdnd som Herzbergs tvafaktorsteori. Var vid den
ena beskrivs som hygienfaktorer och bestar av exempelvis sékerhet, arbetsforhallanden, privatliv,
status, 16n och relationer. Den andra, sa kallade motivationsfaktorer inkluderar istdllet faktorer
som arbetets innehdll, erkdnnande, framgang, ansvar och befordran. Forst och frimst identifieras
de faktorer som skulle kunna vara motivationssédnkande, exempelvis daliga arbetsforhéllanden
eller att arbetet inkrdktar pa privatlivet. Detta dr grunden for att motivationsfaktorerna sedan ska
kunna uppnés. Med andra ord dr det en forutsdttning att hygienfaktorer ar i neutralt lage, for att
sedan kunna motivera medarbetare genom motivationsfaktorer (Herzberg, 2003).

Motivation kan ocksa ses som en drivkraft dir energi ger viljan att handla och att fortsétta
handlandet 6ver tid. Mal inom ett foretag dr ofta gemensamma for gruppen och for att dessa mél
ska bli uppfyllda kravs det motivation. Det &r forst efter att de individuella behoven och mélen
uppfyllts, som mélen kopplade till gruppen kommer att prioriteras av individer. Drivkraften kan
delas upp 1 bdde inre och yttre motivation. Den inre motivationen dr i grunden ménniskans egen
beloning och styrs av faktorer som ansvar, tydliga mal, feedback och delaktighet i beslut. Yttre
motivation, a andra sidan, tenderar att forsdmra prestationerna. Den styrs av beteendets
konsekvenser, som exempelvis materiella beloningar. Den inre motivationen, som inkluderar
ansvar, bekriftelse och sjilvforverkligande, dkar kvaliteten pa arbetet och &ven prestationen i
helhet (Nilsson, 2016).

Maslows behovstrappa beskrivs som ytterligare en motivationsteori (Goldstein och Naglieri,
2011). Behovstrappan beskriver 6vergripande méanniskans behov dér individen vill uppna



sjalvforverkligande som édr en medfodd drivkraft. For att né dit krdvs det att understdende
kategorier uppfylls. Ddribland ndmns forst och framst fysiologiska behov och direfter trygghet,
gemenskap och sjélvkénsla. Trygghet inkluderar sdkerhet och stabilitet, gemenskap inkluderar
kirlek och véanskap samt sjdlvkénsla inkluderar makt, respekt och uppskattning.
Sammanfattningsvis handlar tryggheten i grund och botten om méanniskans behov av rutiner,
regler och en stabil vardag (Ibid).

2.2.2 Medarbetarens ansvar

Medarbetaren maste ha en dnskan om eller ett begér efter att prestera pa sitt jobb, ta till sig
kunskap och né sina mal. Vidare dr ménsklig motivation som en dynamisk process och att denna
process sitts 1 rorelse genom en dnskan eller ett begér, vilket leder till ett tillstdnd av obalans.
Tillstdndet leder till att individer agerar mot ett mal, dér malet &r relaterat till onskan. En chef
kan hjélpa den anstéllde att uppfylla detta med hjilp av att forse medarbetaren med kunskap och
mojligheter. Chefen kan dock inte bidra med just 6nskan eller begéret, det dr upp till
medarbetaren sjdlv att hitta det. I slutindan dr med andra ord chefens inflytande begrénsat da det
hen kan dstadkomma beror pd medarbetarens mél, virderingar och kunskap (Nebel, 1978).
Coleman (2012) beskriver liknande aspekter, dédr ansvaret vilar pa den enskilda individen.
Oavsett om personen har huvudansvaret for arbetsuppgiften eller projektet, sé ar det upp till
samtliga medverkande individer att ta sitt ansvar och leverera ett resultat. I slutindan kan en
person inte forvénta sig att nagon annan kommer hjédlpa till att 16sa problemet, det handlar om att
sjdlv ta ansvar och prestera.

2.2.3 Den sociala kontakten

Flera forskare, Mustajab et al. (2020) och Belzunegui-Eraso och Erro-Garcés (2020) beskriver att
upplevelsen av distansarbete kan paverka individens motivation bade positivt och negativ. Den
individuella upplevelsen av distansarbete paverkas bland annat av hur ledarskapet bedrivs eller
om det finns mojlighet till sjdlvutveckling. Upplevelsen av distansarbetet dr ddrmed ytterst
personlig men i slutdndan dr saknaden av sociala kontakter ndgonting som ménga har
gemensamt. Haddon och Lewis (1994) skildrar att distansarbete kan paverka motivationen nér de
diskuterar de sociala aspekterna av att utfora arbete pa plats respektive pa distans. De flesta
anstillda ser socialiseringsaspekten som en viktig del av arbetet och i samband med att den
forsvinner, paverkas ocksd motivationen negativt. Dessutom kan anstdllda pdverkas negativt av
hemarbete da en del kan kénna sig instdngda i sitt eget hem och kénna sig oroliga for att forlora
sociala kontakter. Anstilldas sjdlvdisciplin sétts pa prov vid distansarbete d& det krdvs mer av
den anstéllde, d& bland annat personen behover ldgga mer energi pa att planera sin tid.

2.3 Samspel mellan ledare och medarbetare

Hela organisationer paverkas av radande pandemi och studien undersoker ddrmed bade chefers
och medarbetares situation. Sveningsson och Alvesson (2010) viljer att bendmna chefer och
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medarbetare som ledare och efterfoljare. Efterfoljarens handlande ses traditionellt som ett direkt
resultat av ledarens beteenden, stil och egenskaper. Hughes, Ginnett och Curphy (2006) menar
att arbetsmoralen och prestationerna 6kar om efterfoljarens motivation stirks genom ledarens
beteende. Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver ocksa att efterfoljarens moral och
prestationer paverkas dven av arbetsuppgifternas komplexitet, arbetsmiljon, den egna forméagan
och kollegor. Efterfoljarens roll har gétt fran att definieras som ett passivt foremal som alltid
foljer ledaren, till att idag vara en medproducent och en viktig del i organisationer.

2.3.1 Kommunikation pa distans

Niér det mesta av anstélldas arbete har stillts om till att ske pa distans dr det manga delar av
arbetet som fordndras. Nawaz (2020) beskriver att det inte endast ar det formella, som viktiga
mdten, som mojligtvis blir svéra att utfora pa distans. Anstdllda har svérigheter att f4 en mer
informell kontakt med sina chefer, vilket ocksa dr en viktig del. Det finns ett antal olika strategier
for att reducera problemet mellan chefer och anstéillda och pé sa vis behalla en god
kommunikation mellan dem. Detta kan dessutom 6ka motivationen och produktiviteten pa
foretag. Bland annat kan chefen inleda digitala méten med att stilla fragor eller ge specifik
information till olika personer sa att alla kdnner sig sedda. Pa sa vis kommer ett fértroende
mellan dem skapas och forhoppningsvis kommer den anstillde inte kénna sig tveksam till att
hora av sig till sin chef vid problem. Chefer kan dven bidra med stabilitet for sina anstéllda i
form av rutiner, genom att exempelvis borja varje morgon med likadana méten.

2.3.2 Overvakning och kontroll

Ytterligare en relevant aspekt ér att kontrollen och dvervakningen forédndras dé arbetsplatsen
forflyttas till hemmilj6 vid distansarbete. Larson, Vroman och Makarius (2020) menar att
hemmet inte dr en optimal arbetsplats da det finns flera faktorer som kan leda till bristande
koncentration hos individen. De tidigare sétten att kontrollera och 6vervaka pa den fysiska
arbetsplatsen fordndras vid distansarbete. Anstéllda kan kontrolleras med dagliga “check-ins”,
videosamtal en viss tid varje dag, for att stimma av hur arbetet gar och pa det séttet lita pa att
den anstéllde ar sjdlvdisciplinerad och gor sitt arbete den dvriga tiden. I annat fall kan
overvakning ske mer enligt ett hierarkiskt styrningssatt, dar ledningen oftare eller mer
kontinuerligt 6vervakar de anstélldas arbete, pa distans.

Motivationen kan ocksa paverkas av huruvida medarbetaren dvervakas och kontrolleras pé
arbetsplatsen. En del upplever 6vervakningen som stressande medan andra motiveras av den och
behover den for att prestera, framforallt vid distansarbete. Det finns flera sidor av 6vervakning
och maktutdvning, ddribland hur individer kommer anpassa sig och arbeta mer effektivt om
personen ir dvervakad, eller tror att den tror att den &r det (Foucault, 1987). Aven Grey (2009)
beskriver dvervakning som en central del av ménniskors organisationserfarenheter. Overvakning
finns dverallt omkring oss 1 form av exempelvis dvervakningskameror, databaser som anvinds
for olika syften och spdrning av mobiltelefoner. Inom serviceyrken kan ledningen Gvervaka de
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anstillda for att se till att de uttrycker sig korrekt och att de arbetar ytterst effektivt. Dessutom ar
detta ett exempel pd icke-kontinuerlig 6vervakning, dé de anstéllda inte vet exakt nér de blir
overvakade.

2.4 Ledarskap pé distans

Ledarskap ar ett omtalat begrepp som har haft flera olika definitioner genom tiderna.
Sveningsson och Alvesson (2010) beskriver att i borjan av 1900-talet ansags en ledare vara
nagon som en person fods till och inte som en person kan utvecklas till. For att veta om en
person var f6dd till ledare studerades fysiska egenskaper och om personen ansags ha ritt
karaktir. Senare hittades svarigheter med att urskilja specifika egenskaper for urval av potentiella
ledare och ledarskapsforskningen fordndrades da till att titta mer pa ledarens beteende och
mdjligheten att utveckla och utbilda ménniskor till ledare. Ledarskapsforskningen har stindigt
forédndras och gor det fortfarande.

2.4.1 Ett forandrat ledarskap

Ledarskap kan antas i olika former. Transformativt ledarskap fokuserar pa att ledaren bland annat
ar karismatisk, inspirerande och ser till individens bista. Om ledaren antar denna typ av
ledarskap, har det visats att bdde individer inom organisationen och organisationen i stort
presterar béttre (Howell, Neufeld & Avolio, 2005). Howell et al. (2005) undersoker dven hur de
tre kategorierna psykisk, strukturell eller fysisk distans kan paverka vilken effekt ledarskapet har
pa medarbetarna och vidare mer specifikt hur distansen pa ett kontor mellan ledare och
medarbetare paverkar prestationen pa foretaget. Prestationen blir béttre vid en lagre fysisk
distans. Dessutom kan den fysiska distansen paverka det transformativa ledarskapet och
mojligtvis himma det. Losningen pa detta problem mynnar ut i att ledare kan anvénda sig av
digitala verktyg for att fa ndrmare kontakt med sina anstéllda. Pa sa vis kan de bli mer
engagerade 1 arbetet.

Det finns inget praktiskt eller teoretiskt ramverk for hur digitalt ledarskap ska utdvas sedan
tidigare. Dérav krévs en storre forstaelse av ledaren for att inse vilka fardigheter och
ledaregenskaper som krévs for att hantera den digitala arbetsplatsen sa effektivt som mojligt och
att kunna anpassa ledarskapsstilen efter den (Haddud & McAllen, 2018). Det finns stora fordelar
med detta digitala arbetssétt da foretagsledare kontinuerligt kan kommunicera med anstéllda
globalt. For att dessa fordelar ska erhéllas kravs dock forstaelse for nya modeller, ny teknik och
ett fordndrat tankesatt for att trivas pd den digitala arbetsplatsen. Det finns dven ett antal
principer for hur ledarskap ska utforas pé distans. Bland annat ska ledaren vara digitalt
nirvarande och ha forstielse for vem de leder da de ofta blir fler vid arbete pa distans (Ibid).
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3. Metod

Foljande avsnitt beskriver hur studiens teoretiska referensram och empiriska underlag har
sammanstéllts. Studien utgar frdn en abduktiv forskningsansats dér samlad information provas
och jimfors kontinuerligt for att sedan utvecklas pa nytt. Aven etiska stillningstaganden och
fragor kring studiens kvalitet berors i slutet av avsnittet. Med hjélp av metoden ska ldsaren forsta
hur undersokningen gatt till och ska pa egen hand kunna genomfora undersokningen utifran den
angivna informationen.

3.1 Kvalitativ och abduktiv forskningsansats

Den kvalitativa forskningsansatsen ansags vara bast lampad fOr att skapa en forstielse for hur
distansarbete kan pdverka motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen. Den kan ocksé skapa
en djupare och mer nyanserad uppfattning om det valda &mnet. En kvalitativ studie handlar dven
om att gora tolkningar och observationer som kan tydas pa olika sétt och fargas av det teoretiska
synséttet som valts (Bryman & Bell, 2017). Dessutom uttrycks kvalitativa data i ord och kan
diarmed skapa flerdimensionella betydelser. Detta kan vara till fordel 1 undersokningen da den
typen av information kan komma att leda till en djupare analys av fenomenet (Lind, 2019).

Studien utgér fran en abduktiv ansats dir forfattarna utfort studien utifran sina tidigare teoretiska
kunskaper och sedan tagit del av verkliga exempel for att pa sd vis skapa nya monster och
forklaringar (Dubois & Gadde, 2014). De verkliga exemplen har samlats fran de kvalitativa,
semistrukturerade intervjuerna som genomforts pa chefer och medarbetare pé foretag inom
tjansteindustrin. Studiens teori skapades utifran passande teman kopplat till forskningsfragan.
Efter det jimfordes teorin med empirin som da kunde ge nya infallsvinklar, for att sedan utveckla
teorin pa nytt igen. Detta pagick fram till att alla intervjuer var genomforda.

3.2 Forskningsprocess

Ett forsta val av &mne valdes 1 ett tidigt stadie av studien. Redan 1 tidigare kurs inspirerades
skribenterna till valet av &mne och fick dven dér ta del av teori som behandlar ledarskap,
motivation och kultur. Den rddande pandemin och dess paverkan pd samhallet &r oundviklig och
gav dven den inspiration till val av &mne. I forberedande kurs for kandidatuppsatsen tilldelades
en uppgift dir studenter skulle hélla i en pilotintervju om potentiellt amne for uppsatsen.
Skribenternas pilotintervju utgick ifran foretagskultur, distans och motivation. Pilotintervjun var
mycket inspirerande och gav idéer som kom att forma studiens utveckling. Under pilotintervjun
kom @mnen mer relaterade till ledarskap upp vilket skribenterna ansag vara intressant. Under det
forsta handledningsmétet diskuterades davarande forskningsfraga som till viss del handlade om
foretagskultur, dér skribenterna i samradd med handledaren kom &verens om att kulturaspekten 1
studien skulle gora den for bred. Kultur valdes ddrmed bort.

13



Efter faststillande av den nya forskningsfragan; Hur har distansarbete pdaverkat motivationen
och ledarskapet pa arbetsplatsen?, 1dste skribenterna pd mer om dmnets teori. Dérefter skapades
fragor for kommande intervjuer och intervjuer bokades. Intervjuerna bokades utifran en
urvalsprocess med chefer och medarbetare pa olika foretag inom tjinsteindustrin. Efter varje
intervju transkriberades materialet och analyserades. Beroende pa utfallet fran transkriberingen,
justerades och adderades tillagg till teorin. Dessa tilldgg togs fram genom att soka péa: distance,
motivation, leadership, remote leadership, remote work, employee, satisfaction, Covid-19 och en
kombination av dessa, via databasen EBSCO. Fler passande artiklar hittades, bland annat
hittades Haddon och Lewis (1994) som beskriver utmaningar och méjligheter med den digitala
arbetsplatsen. Aven Nebel (1978) lades till dir hon diskuterar medarbetarens ansvar att prestera
pa arbetsplatsen. Annu en kiilla som lades till efter intervjuerna var Mustajab et al. (2020) som
diskuterar att upplevelsen av distansarbete kan padverka motivationen bade positivt och negativt.
Naér alla intervjuer var klara sammanstélldes de for att skapa empirin till rapporten och citat
valdes ut. Aven teorin sammanstélldes. Nér dessa var firdigstillda gjordes en analys av en
kombination av teori och empiri for att darefter fa fram en slutsats.

3.3 Val av tillvigagangssitt och informanter

Valet av tillvigagéngssétt for den kvalitativa undersokningen bygger pa en kombination av
malstyrt-, bekvimlighets- och sndbollsurval. Lind (2019) beskriver att denna typ av
undersdkning, som inte dr baserat pd sannolikhet, stiller hdgre krav pa forskaren géllande hur
materialet presenteras och bearbetas, vilket har tagits i beaktning.

Valet av respondenter gjordes med forskningsfragan i fokus. Darefter valdes respondenter ut
utifrdn de kriterier som var uppsatta for att kunna bidra till syftet med forskningsfragan.
Kriterierna inkluderade bland annat att respondenterna skulle arbeta pé distans, da det var en
forutséttning for att kunna besvara forskningsfragan. En blandning av bade chefer och
medarbetare valdes dé det skulle bidra till att skapa en réttvis bild av verkligheten. Till sist skulle
ocksa de valda foretagen verka inom tjinsteindustrin for att begrdnsa studiens omfattning.
Bryman och Bell (2017) beskriver den hir typen av val som ett malstyrt urval, dér individer véljs
utifrdn deras forstéelse for vissa foreteelser. Darmed kan dven valet sdgas vara strategiskt da
respondenterna viljs utifrdn deras erfarenhet kring temat.

Med utgéngspunkt fran kriterierna som sattes upp for att kunna besvara forskningsfragan, utgick
skribenterna fréan tillganglighet for att fa tilltrade till [dimpliga foretag samt respondenter.
Skribenterna skapade en tankekarta over foretag som fanns tillgdngliga i det egna nitverket och
vénners ndtverk. Personer som uppfyllde kriterierna valdes ut och tillfrdgades darefter. De fick ta
del av information om vad unders6kningen skulle behandla.

Bryman och Bell (2017) beskriver att det finns olika sitt att fa tilltrdde till organisationer. Vigen
till organisationen &r oviktig, s& lange skribenterna far informationen som krévs for att besvara
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forskningsfragan. Vinner och bekanta tillfrigades om stod for att f4 kontakter. En del stillde
sjélva upp och andra gav forslag och kopplade samman skribenterna med personer i deras
nétverk. Respondenterna som valdes i forstastadiet kunde senare vagleda till fler mdjliga
intervjupersoner. De personerna ansags ocksa uppfylla kriterierna for att kunna hjélpa till att
besvara forskningsfrdgan. Bryman och Bell (2017) beskriver att den typen av urval kallas for
sndbollsurval. Det &r en strategi dar forskare tar kontakt med ett mindre antal relevanta personer
som sedan kan koppla dem till fler personer som kan vara en del av studien.

3.4 Datainsamling

Studien begrénsar sig till att endast anvdnda primardata samt tidigare forskning for att besvara
forskningsfragorna. Tekniken som anvinds att samla material ar kvalitativa intervjuer.

3.4.1 Primardata

Det empiriska materialet som togs fram for studien var primérdata i form av ett flertal
semistrukturerade kvalitativa intervjuer. Patel och Davidsson (2011) beskriver att en
semistrukturerad intervju kinnetecknas av att ett eller fler teman for intervjuguiden identifieras
och bestdms. Utifran valda teman utformades sedan intervjufrdgor (Bilaga 1). Teman som valdes
for intervjun inkluderade ledarskap, motivation och distansarbete. Frdgorna anpassades och
stdlldes 1 olika ordning utifran de valda &mnena och f6ljdfrdgor adderades i dialogen om behovet
fanns. Patel och Davidsson (2011) beskriver vidare att forhoppningen &r att bdde intervjuaren
och respondenten ska uppleva ett flyt i konversationen. For strukturerade fragor kan begriansa
samtalet och missa spontana tankar som skulle kunna bidra till en mer vélutvecklad studie.

Fordelarna med semistrukturerade intervjuer utnyttjades under intervjuerna, vilket upplevdes ge
ett flyt i konversationen och vilutvecklade svar pa stillda fragor. Vid ett flertal tillfdllen
utvecklade intervjupersonerna svaren mer dn vad som var tinkt, vilket ledde till f6ljdfragor. Pa sa
vis var det upp till intervjupersonen att styra vilken riktning denne ville att intervjun skulle ta.
Exempelvis kom en del respondenter in pad &mnet om arbetsmiljon vid distansarbete och pé sé vis
ledde intervjun till f6ljdfragor géllande deras kontorsmiljé hemma. Bryman och Bell (2017)
beskriver detta som en fordel med kvalitativa intervjuer da fragornas flexibla form och
ordningsfdljd skapar utrymme for intervjupersonen att vilja vilken riktning intervjun ska ta
utifran valda teman. P4 sa vis anpassades intervjuns fokuspunkt utifran det intervjupersonen
tyckte var viktigt. I intervjuerna lades framst tyngd vid respondentens egen uppfattning och
synsatt.

Materialet som samlades in analyserades och bearbetades for att né etiska krav och &ven ge

vésentlig information som kunde bli anvindbar i studiens empiri. En kvalitativ studie har inga
specifika krav pa hur utformningen och bearbetningen ska se ut och ske (Patel & Davidsson,
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2011). Darmed blev det upp till skribenterna att skapa en mall for hur undersékningen skulle ga
till (Bilaga 1).

Intervjuerna holls med fem chefer och fem medarbetare, for att {4 tvd infallsvinklar. Fragorna var
utformade sa att intervjuerna skulle pagé i ungefir 30-40 minuter. Intervjuerna holls muntligt
over telefon eller Zoom och spelades in samtidigt, i samtycke med respondenten.
Respondenterna fick vilja om de ville ha intervjun 6ver Zoom eller via telefon (Tabell 1). Bada
skribenterna nédrvarade vid samtliga intervjuer. Inga anteckningar fordes under tiden da
intervjuerna spelades in. Pa sa vis kunde de bada skribenterna vara delaktiga och aktiva i
samtalen. Materialet transkriberades och eventuella irrelevanta delar sorterades bort. Inget
program anvéndes utan transkriberingen gjordes av skribenterna sjilva. Vardera skribent
transkriberade hélften av varje intervju. Efter hand gjorde skribenterna en 16pande analys av
materialet. Patel och Davidsson (2011) beskriver att detta kan ge idéer for vilken riktning
undersokningen ska ta, samt ge idéer om vilken information som behdver kompletteras med.
Exempelvis kunde skribenterna genom kontinuerlig analys komma fram till vilka teoriavsnitt
som behovde kompletteras med mer fakta.

Namn Datum Tid Tillvigagangssitt
Chef A 2021-04-19 31.00 Zoom
Medarbetare A 2021-04-29 34.00 Zoom
Chef B 2021-04-22 32.00 Telefon
Medarbetare B1 2021-05-05 36.00 Telefon
Medarbetare B2 2021-04-29 28.00 Telefon
Chef C1 2021-04-19 33.00 Zoom
Chef C2 2021-04-29 28.00 Zoom
Chef D 2021-04-29 41.00 Zoom
Medarbetare E 2021-05-13 27.00 Telefon
Medarbetare F 2021-05-14 34.00 Telefon

Tabell 1: Sammanstdillning av respondenter, deras position pd foretagen samt datum, tid och tillvigagdngssitt for
intervjun.

3.5 Dataanalys

Studien utgdr fran en abduktiv forskningsansats vilket gjort att teorin som samlats in har
utvecklats flera ganger efter att empirin utvecklats. Bryman och Bell (2017) beskriver detta som
teoretiskt urval dir insamlandet av material sker kontinuerligt och som inte &r avgransat till ett
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visst stadium. For att vidare skapa en grundad teori har kodning genomf6rts. For att kunna koda
materialet valde skribenterna att transkribera de inspelade intervjuerna, dé flera fordelar kunde
utldsas. Lind (2019) belyser att textens autenticitet dr ytterst viktig och den information
intervjuobjektet angett ska aterges pa ett korrekt sitt. For att forsidkra dataunderlagets dkthet
spelades intervjuerna in och transkriberades for att dterge informationen korrekt. Den
transkriberade texten gjorde det enkelt for skribenterna att noggrant analysera informationen.
Dessutom bidrog transkribering till upprepade genomgangar av intervjupersonens svar, vilket
kunde forbéttra skribenternas minne och bidra till en mer vilutvecklad studie. All transkribering
genomfordes pa samma sitt for att skapa palitlighet 1 forskningsarbetet. Vidare gav det ocksa fler
mdjligheter for skribenterna att hitta passande citat som kunde ge empirin mer djup. Bryman och
Bell (2017) belyser dven att transkriberingen skapar underlag som kan krivas av forfattarna for
att bemota anklagelser om att analysen péverkats av forskarens analyser eller fordomar.

Aven nackdelarna beaktades vid val av metod, i detta fall transkribering. Bryman och Bell
(2017) beskriver bland annat att transkribering dr mycket tidskrdvande att gora sjilv samtidigt
som det dr dyrt att lata nagon annan gora det. Detta beaktades och utifrdn den satta tiden for
kandidatuppsatsen, ansigs tiden for att sjilva transkribera tio intervjuer a 30-40 minuter langa,
vara genomforbart. Kostnadsproblemet eliminerades pé sé vis. Det skapas mycket text for
skribenterna att gd igenom, dirfor ska irrelevanta delar séllas bort som inte kan kopplas till
studiens forskningsfriga. Aven irrelevanta ord och fyllnadsord togs bort for att underlitta
transkriberingen. Dessutom transkriberades materialet kort tid efter att intervjun dgt rum. P4 s&
vis underléttade det transkriberingen da intervjun fortfarande fanns farskt i minnet. Skribenterna
gjorde transkriberingen och genomforde intervjuerna sjdlva vilket var ett medvetet val da
personer med samma kunskap gjorde de bédda delarna. Bryman och Bell (2017) beskriver att om
samma personer inte utfor transkriberingen och intervjuerna, kan kunskapsskillnaden vara ett
problem, vilket i studiens fall elimineras.

Vidare beskriver Bryman och Bell (2017) nésta redskap i grundad teori som teoretisk méttnad.
Detta beskrivs som att intervjuerna tillslut utgér bade kategorins bekréftelse och vikt samt
grunden for formuleringen av vald kategori. I studien sker detta nér respondenternas svar borjar
likna varandra mer och mer. Efter tta intervjuer marker skribenterna att de knappt far ut ndgon
ny information fran intervjuerna. For att forsdkra sig om att teorin var méttad, genomforde
skribenterna ytterligare tva intervjuer. Aven dessa tvé intervjuer gav liknande information som
de tidigare, vilket bekréftade teorins méttnad.

Det sista steget for att skapa en grundad teori, dr genom att gora kontinuerliga jimforelser mellan
insamlat material och vald teori (Bryman & Bell, 2017). Efter att alla intervjuer var
transkriberade, sammanstilldes materialet till empirin. Aven nya delar lades till teorin, eftersom
de kontinuerliga jimforelserna med empirin visade pa att teorin behdvdes utvecklas for att
dérefter kunna sammanstilla analysen. De kontinuerliga jimforelserna gjordes efter varje
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transkriberad intervju var klar. Det transkriberade materialet jimfordes sedan med insamlad teori
for att sdkerstélla att viktiga delar som framkom 1 intervjun fanns med i den teoretiska
referensramen. Oavsett om informationen i intervjuerna bekréiftade eller dementerade materialet i
teorin, s gav det en grund till analysen. Dessa jimforelser gjorde ddrmed att skribenterna kunde
hitta viktiga skillnader som gjorde analysen mer intressant. Bryman och Bell (2017) beskriver
liknande nér de nimner att de kontinuerliga jimforelserna ska goras for att pa sa vis
uppmadrksamma skillnader mellan de kategorier som utvecklats.

3.6 Etiska stillningstaganden

Under genomforandet av studien togs grundliggande forskningsetiska riktlinjer 1 beaktande.
Valet av en kvalitativ forskningsansats stiller hdga krav pd de som intervjuar, jamfort med en
kvantitativ studie som inte behandlar djupgaende och detaljerade individuella fragor (Lind,
2019). Dérav utgick intervjuerna fran ett antal forskningsetiska krav och dir respondenternas
svar behandlades i fortroende dér deras anonymitet prioriterades.

Vetenskapsradet (2017) beskriver att det ar viktigt att deltagaren ska medverka frivilligt och fér
mojlighet att avbryta deltagandet i undersdkningen, oavsett var i intervjun de befinner sig.
Respondenterna informerades om studiens syfte och fick mojlighet att ndr som helst under
intervjun avbryta eller neka sin medverkan, oavsett var i intervjun de befann sig. De far dven
fragan om samtalet far spelas in. Till sist var det dven viktigt att personernas integritet behandlas
med yttersta respekt och att deras anonymitet prioriterades. Information gavs dven om att
materialet endast skulle anvindas till att besvara studiens forskningsfraga. Vetenskapsradet
(2017) beskriver att konfidentiell information ska forvaras sa att obehoriga inte far ta del av den.
Innan varje intervju pabdrjades skulle ndmnda premisser godkdnnas. Anonymiteten var dven
viktig for att medarbetare skulle kdnna att de kunde uttrycka sig och utveckla sina svar. En brist
skulle kunna vara om de star i beroendestillning till sin chef och ddrmed inte vagar beskriva sin
situation pd arbetsplatsen, oavsett om personen dr anonym.

Respondenterna fick full transparens géllande syftet med undersékningen. Bryman och Bell
(2017) beskriver att detta da det &r viktigt att respondenterna far ta del av all nddvindig
information for att undvika bedriageri och falska forseglingar. Vidare beskriver de att
forskningsetiken dven behandlar intrdng pa privatlivet. Detta togs i beaktning genom att
respondenterna var anonyma och fick vélja att avbryta eller neka till att svara pé en fraga nér
som helst under det att intervjun péagick.

3.7 Studiens kvalitet

Under forskningsprocessen efterstravade skribenterna att vara lyhorda och foljsamma i
forskningsprocessen for att sedan kunna kommunicera samlad information s att meningen med
den framtrddde och dven for att producera en tillgdnglig text. For att bedoma kvaliteten i en
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kvalitativ studie ska hela forskningsprocessen ses 6ver. Bryman och Bell (2017) diskuterar olika
begrepp som anvénds for att bedoma kvaliteten. De utgér fran fyra kriterier som omfattar
tillforlitlighet, overforbarhet, pélitlighet och konfirmering.

Skribenterna diskuterade det valda &mnet for studien med ett flertal respondenter. Pa s vis
kunde en hog grad av tillforlitlighet uppnés da information gavs frén ett flertal personer. Bryman
och Bell (2017) beskriver tillforlitlighet som en motsvarighet till intern validitet som beskriver
hur sannolika resultaten dr. Vidare beskriver de triangulering vilket &r ett 6vergripande begrepp
som skildrar flera sitt att forstarka tillforlitligheten. Genom olika metoder kan data samlas for att
fi en sa fyllig bild av verkligheten som mojlig. For att ta hdnsyn till detta anvénde skribenterna
sig av bade intervjuer och dokument i form av tidigare forskning och artiklar. Genom dessa tva
metoder kommer informationen bade halla med- och std emot varandra, vilket gav en mer
nyanserad- och verklig bild. Nagot som dock skulle kunna paverka tillforlitligheten negativt ar
det faktum att vissa fragor kan vara kénsliga att svara pd, bland annat gillande kontrolleringen av
de anstillda.

Ytterligare en aspekt som dr relevant for tillforlitligheten innefattar hantering av transkriberad
text. Manga ginger sker det en mer eller mindre medveten paverkan pa underlaget vid
transkribering, genom att exempelvis byta ut talsprék eller ta pauser osv (Patel och Davidsson,
2011). Detta tas hdnsyn till genom att alla intervjuer hanteras och transkriberas pa likadant sétt
enligt samma mall. Vidare beskriver Patel och Davidsson (2011) att studien kan berikas genom
att vélja olika datakéllor i form av olika platser, personer eller tidpunkter. I studiens fall har det
aktuella fenomenet uttryckt sig i olika miljoer da personer har intervjuats pa olika foretag under
en viss tid.

Studien anses ge en lag grad av statistisk generaliserbarhet dé det &r en kvalitativ studie som
endast inkluderat tio respondenter. Ddremot har den analytisk generaliserbarhet d& materialet
som skapats kan anvindas igen i framtiden och studeras pé ett annat sitt. Bryman och Bell
(2017) beskriver detta som 6verforbarhet dar de menar att resultatet studien kommer fram till kan
anvindas i1 andra kontexter. Dessutom &r detta en parallell till extern validitet.

Vidare beskriver Bryman och Bell (2017) pélitlighet som ett tredje kriterium for att bedoma en
studies kvalitet. Palitlighet innebér att en studie ska fa ett likartat resultat &ven om den genomfors
vid ett annat tillfélle, vilket liknar reliabilitet. Metodens samtliga delar bor vara tillrackligt
utvecklade for att studien ska kunna genomforas av andra och att de skulle komma fram till ett
likartat resultat vid ett annat tillfdlle. Nagot som skulle kunna paverka resultatet &r hur relationen
till distansarbete kommer se ut i framtiden. I dagsldget &r detta ett relativt aktuellt &mne vilket
gor att forhallandet till det kan komma att foréndras.
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Det finns en risk att studien blir partisk. Risken elimineras da studien genomfors av tvd personer
som kan granska varandras inverkan pd materialet. Dessutom har en handledare kritiskt granskat
och stéllt frigor under skrivandeprocessen. Pa sa vis har skribenternas objektivitet ifrdgasatts och
deras paverkan minskat. Detta beskriver Bryman och Bell (2017) som konfirmering, vilket
innebér att skribenterna inte 1atit sina varderingar paverka undersokningen pa ett avgdrande sitt.
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4. Empiriskt resultat

Foljande avsnitt dr en sammanstéllning av det som framkommit under de kvalitativa intervjuerna
kopplat till studiens forskningsfrdgor: Hur har distansarbete paverkat motivationen och
ledarskapet pd arbetsplatsen?, och vidare: Pa vilka sdtt har distansarbete paverkat motivationen
och ledarskapet pd foretag?. Avsnittet ar uppdelat utefter valda teman som innefattar
distansarbete, motivation, ledarskap pa distans och samspelet mellan ledare och medarbetare.
Forst presenteras det respondenterna beskriver om distansarbete, for att sedan fokusera mer
specifikt pd hur arbetet hemifran kan paverka motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen.

4.1 Distansarbete

4.1.1 Forutsattningar for en god arbetsmiljo

En utmaning vid distansarbete beskriver flera respondenter dr arbetsmiljon 1 hemmet. En del
beskriver att det inte alltid dr optimalt att sitta hemma tillsammans med resten av familjen som
ocksa arbetar eller studerar hemifran. Ytterligare en aspekt som ndmns under intervjun och
beskrivs som att det paverkar arbetsmiljon & om hemmet har 6ppen planldsning och personen
inte har mojlighet till ett avskilt rum for arbete. De bada aspekterna beskrivs ocksd som att de
kan péverka koncentrationen. Exempelvis beskrivs det att uppmérksamheten kan gé fran att
fokusera p4 arbetet till att istéillet liggas p4 andra familjemedlemmar eller sysslor i hemmet. A
andra sidan beskriver ett fatal att det funkar relativt bra eller néstintill battre att sitta hemma.
Personerna forklarar dock att de dr de enda i1 familjen som sitter och arbetar hemifran. Samtliga
respondenter dr diremot eniga om att det dr smidigare att sitta pa kontoret dér allt material som
kan ténkas behdvas finns att tillga.

En respondent ndmner att arbetsstidllningen hemma vid koksbordet paverkat hilsan pé det sattet
att hen fatt besvir med sin axel. I samrad med chefen har de déarfér kommit fram till att
respondenten dédrav far arbeta pa kontoret tvd dagar i veckan. Det beskrivs ddremot att en del har
fatt med sig kontorsstol eller dubbla datorskédrmar hem for att skapa en mer bekvim arbetsplats.

En majoritet av respondenterna nimner att personerna arbetar en del med konfidentiellt eller
sekretessbelagt material. Detta kan bli ett problem att prata om med andra kollegor dé&
respondenterna inte far avsloja materialets innehall for de andra i familjen som ocksa sitter och
arbetar eller studerar hemifran. De beskriver ocksé att de maste tinka pd var materialet de arbetar
med forvaras 1 hemmet.

4.1.2 Balans mellan arbete och fritid

En av flera konsekvenser av arbete pa distans &r att gransen mellan arbete och fritid allt mer
suddats ut. Detta dr ndgot som bendmns som bade positivt och negativt i intervjuerna, men
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framst som negativt. En respondent beskriver att instéllningen till detta arbetssatt skiljer sig
mellan individer beroende pa om personen ar en s kallad “integrerare” eller “separerare”. Vissa
véljer att se flexibiliteten i att kunna planera mdten och sin arbetstid utifran exempelvis nir de
ska hdmta barnen pé forskolan, nir de behover gora ett drende eller i allménhet inte ser ndgot
problem i att lata arbetet vara en del i det privata. Andra menar att det ar viktigt att behélla en
grans mellan arbete och privatliv och att kunna ldmna jobbet nir arbetsdagen dr 6ver. Detta
beskrev intervjupersonen som separerare.

I intervjuerna framkommer det att distansarbete bade kan forldnga arbetsdagen eller ge mer tid
till fritid. En majoritet av respondenterna beskriver hur de startar datorn tidigt p4 morgonen och
att de fortsétter att arbeta ldngt in pa kvéllen. Skillnaden pa rast och arbetstid beskrivs som
obefintlig och lunchrasten blir ofta kort da arbetet fortsétter under tiden rasten pagér. Istéllet for
att effektivisera dagen och anvinda tiden som vanligtvis 14ggs pé transport till och fran arbetet pa
fritid, beskriver de att den extra tiden laggs pa mer arbete. Samtliga nimner minskade
transporttider som en positiv effekt av distansarbetet men som 1 en del fall dock ldggs pd mer
arbete istéllet.

Flertalet respondenter beskriver det som en nackdel att arbetstid och fritid latt flyter ihop vid
arbete hemifran. Vidare beskriver de att det dr svérare att skilja dem 4t, rent psykiskt och att det
blir svért att koppla bort arbetet. Nér arbetet sker pa ett kontor ldmnas det nir de anstéllda aker
dérifran, men vid arbete hemifrdn finns arbetet alltid tillgdngligt. En medarbetare beskriver
foljande:

“Jag haft vdldigt svart att skilja arbetsliv frdn fritid ndr jag jobbar hemifrdn. Jag jobbar alldeles
for mycket, datorn star pd dygnet runt och jag har svart att kdnna att jag avslutat - for man kan
alltid gora mer.”

En majoritet av respondenterna beskriver distansarbetet som effektivt men dock &r det endast en
minoritet som beskriver att de faktiskt utnyttjar den extra tiden till fritid. Alla respondenter &r
ddaremot Overens om att flexibiliteten med distansarbete anses vara positivt. Vidare beréttar de
hur de kan gora drenden mitt pa dagen och allmént vilja hur de ska planera sin arbetsdag.

Tidigare pd manga arbetsplatser sa uppmérksammas anstéllda och framgéngar firas, men dven
detta paverkas av distansarbete. En respondent nimner att hen vunnit ett pris pa foretaget som
hen kéimpat for under en ling tid. Vidare beskriver personen att detta vanligtvis firas under en
uppskattad gala med hela foretaget och flera upptradande artister pd plats. Den hér gangen fick
firandet istillet ske digitalt och respondenten beskriver hur hen fem minuter efter utmérkelsen
stod och plockade ur diskmaskinen och nattade barn. Detta blev respondenten véldigt besviken
over.
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4.1.3 Utmaningar och mojligheter med distansarbete

I samband med omstéllningen till distansarbete uppkommer flera mgjligheter och utmaningar.
En av respondenterna beskriver att hens roll pa foretaget hen arbetar pa egentligen var bestdmd
till en annan ort. I samband med att foretaget stillt om till distansarbete skapades mojligheten att
f4 den specifika rollen trots att personen inte bor pd den bestdimda platsen. En annan respondent
beskriver ett liknande fall dédr hens position pé foretaget fran borjan var bestdmd till en annan ort.
Didremot hade det foretaget redan innan Covid-19 dndrat sa att arbetet kunde ske pé distans och
att personen darmed kunde anta tjansten men med villkor om att ibland resa till den specifika
orten. I samband med Covid-19 fordndrades arbetssittet och personen kan utfora allt arbete fran
samma plats och behdver inte genomfora de tidigare obligatoriska resorna.

En utmaning med omstéllningen till distansarbete, som framkommer 1 intervjuerna, ar
inldrningsprocessen av den nya tekniken som ska anvéndas vid detta arbetssitt. De beskriver att
det till en borjan var mycket att ta in pa kort tid och istéllet for att lagga fokus pa arbetet behdvde
de fokusera pa att ldra sig de olika plattformarna. Ytterligare en utmaning beskrivs som att
ledarskapet blir mer distanserat vid distansarbete. En respondent beskriver vidare att hen pratar
med sin chef kontinuerligt men att det inte far samma effekt som pa kontoret da alla samtal som
sker digitalt blir mer formella. Vidare beskriver respondenten dven att méalet med verksamheten
och det gemensamma malet blir allt suddigare. Personen beréttar ocksa:

“Det kdnns pd ndt sdtt bara som att man ska upprdtthdlla en fungerande verksamhet utan att det
blir sa mycket framatblickande. Den hdr teamkdnslan att det dr vi, den blir lidande tycker jag.”

Detta &r flera av respondenterna eniga om. Tid har istdllet lagts pa att finna nya arbetssitt,
inlérning av dessa och omstdllningen i stort. Ddremot menar en minoritet av dem att
sammanhdllningen och teamkénslan har blivit béttre nér de arbetar hemifrdn dé de anordnar fler
planerade traffar an vad de tidigare gjorde pa kontoret.

4.1.4 Produktivitet 1 relation distansarbete

Distansarbetets paverkan pa produktiviteten skiljer sig i beskrivningarna fran de olika
respondenterna. Majoriteten beskriver att produktiviteten har dkat 6verlag, mycket tack vare
minskade transporttider och digitala mdten. Daremot beskriver en del att det dr svart att skapa
nya relationer till kunder och att det blivit svérare att fastsla ett avtal med en kund nér de inte
traffas fysiskt. Produktiviteten paverkas dven av att uppldrningsprocessen for nyanstéillda
behover ske pa distans. P4 sa vis blir det svarare och mer tidskrdvande for dem att forsta arbetet
och léra sig foretagskulturen.

Produktiviteten beskrivs som ofordndrad eller forbattrad. Dock beskriver en del att kvaliteten pa

tjdnsten de ger ut inte 4r densamma. En respondent beskriver vidare hur arbetet dr beroende av
kontakt med kollegor som behover befinna sig pa plats. D4 vissa anstdllda arbetar hemifran och
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andra &r kvar pa plats skapas det ett hinder 1 arbetet. De anstéllda kan inte langre befinna sig 1 ett
sammanhang dér de kan fanga upp viktiga delar i arbetet och dirmed menar respondenten att
slutprodukten av arbetet forandrats till det sdmre.

En annan respondent ndmner att viktiga spontana tankar som kan komma fram i det vardagliga
pratet, kan gé forlorade vid digitala moten. Bade chansen att vara spontan och mer kreativ i form
av att visa saker for sina kollegor, finns inte samma mojligheter till vid hemarbete. Vidare
beskrivs att produktiviteten troligtvis dr bdttre pa grund av att spontana infallsvinklar och
spontant, trevligt prat inte tar lika mycket tid lingre. A andra sidan nimns att kvaliteten av
arbetet inte ar lika hog.

4.2 Motivation

4.2.1 Paverkan pé anstilldas motivation

Respondenterna dr eniga om att det mesta av motivationen kommer frén deras egen vilja att géra
ett bra jobb. Bade chefer och medarbetare sidger att det fanns ett fortroende mellan de bada
parterna dar det dr upp till enskilde individen att genomfora arbetet. En chef pd ett foretag uppger
att:

“De flesta hos oss ska jag sdga att de dr motiverade sjdlva och det tycker jag och dr en
forvintan som arbetsgivare ska ha pad sina medarbetare... Det mdste komma frdn de sjdlva och
det dr ddrfor man ska jobba med sant man tycker dr kul eller brinner lite for. Sen kan man

’

stimulera och motivera genom att de far géra bra saker.’

En medarbetare pd samma foretag menar att det hen vanligen tycker ar kul med arbetet, att tréffa
kunder, forsvinner till viss del med distansarbete och darfor forsdmras motivationen. Trots det
beskriver personen hur hen jobbar mer dn vanligt, dd grdnsen mellan arbete och fritid ar otydlig.
Aven andra respondenter beskriver att mycket av det som de vanligen motiveras av med arbetet
forsvinner vid distans och att cheferna darfor behdver ge de anstéllda mer vigledning for att de
ska halla motivationen uppe.

Respondenterna beskriver att de upplever att motivationsfaktorerna inte skiljer sig sérskilt
mycket innan och efter omstéllningen till distans, men alla dr eniga om att det &r svarare att hitta
motivationen vid distansarbete. Detta beror mycket pa att sociala interaktioner med kollegor har
forsvunnit och arbetet kinns dérav tréttsamt. Dessutom menar de att de delar av arbetet som de
tidigare ként sig motiverade att utfora, nu inte ldngre utfors eller att de inte har samma innebord i
och med distansarbetet. Vidare beskrivs att en del av motivationen de ként for arbetet har
forsvunnit. Samtliga respondenter menar att det fortfarande ar deras egen uppgift att hitta den
inre motivationen men att de kan tdnkas behdva mer stottning fran chefer vid distansarbete.
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4.2.2 Den sociala kontakten

Den stora skillnaden gillande motivationen beskrivs som att den sociala kontakten med kollegor
och kunder har forsvunnit till viss del. Respondenter beskriver forsok som foretagen har gjort till
att flytta 6ver det sociala i det digitala. Dock har de inte lyckats att fa samma stimning och
sammanhallning pa distans. En respondent beskriver att deras inplanerade digitala fikor inte fick
samma naturliga kénsla som fikorna de tidigare hade pd plats pa kontoret. Dessutom ndmner hen
att de som vanligtvis hors och syns pa moten pa plats, far samma uppmérksamhet digitalt och de
som inte gor det, far dnnu farre chanser till att fa sagt saker digitalt. Vidare beskrivs det att
planerade traffar kan upplevas som nigot arrangerade, vilket gor att den naturliga kinslan inte
skapas. Hen menar att distansarbete ocksd kan paverka motivationen negativt 1 form av att det
skapas en social isolering, dir det gemensamma larandet, den informella kulturen samt de
spontana idéerna som uppstér i lunchrummet forsvinner. En minoritet av respondenterna
beskriver att de faktiskt lyckats, enligt deras mening, med digitala tréffar och planerade
sammankomster. En chef pa ett foretag uttryckte:

“Vi stdller inte in, vi stdiller om”

I samband med detta beskriver respondenten att de har planerade eftermiddagsfikor varje dag
som hen uppfattade att anstillda uppskattar. Utover detta genomfor de olika tillstdllningar online,
bland annat hade de en middag i samband med nyér dir alla fick hem en nyarsmeny och en
foretagsbankett dir anstillda tilldelades utmaérkelser. Detta var uppskattat men beskrivs som att
det dr svart att ersétta hur de vanligtvis brukar triffas eller fira framgéngar. Andra respondenter
beskriver ocksd att de lyckats med vissa delar av socialt umgénge digitalt. Som olika
inspirerande foreldsningar digitalt, digital AW, yogatraffar samt traningsappar dir anstéllda
peppar varandra.

En chef pé ett foretag beskriver dven riskerna som kan uppsta gillande de anstilldas hilsa, nir
den sociala kontakten forsvinner i samband med distansarbetet. Detta for att det dr svérare att
upptdcka om en kollega inte mar bra eller pdverkas negativt av ensamheten. Hen ser dven ett
problem i att de anstéllda snarare arbetar for mycket i och med hemarbetet, vilket inte ar bra for
deras vdlméende och hilsa.

4.3 Samspel mellan ledare och medarbetare

4.3.1 Kommunikation via digitala moten

Samtliga intervjuade, bdde medarbetare och chefer, dr eniga om att den informella
kommunikationen blivit sémre 1 och med arbetet pd distans. Det vardagliga samtalet vid
kaffemaskinen eller pd lunchen finns inte langre. Vid moten pa distans behandlas endast det
vésentliga och spontant prat gar forlorat. Flera respondenter nimnde dock att motena blir véldigt
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effektiva da de endast pratar om d@mnet som de planerat att prata om. Medarbetarna ndmner
vidare att de effektiva mdtena gor att de gér miste om spontana tankar och trevliga samtal som
bidrar till stdimningen pé foretaget. Det beskrivs vidare att &ven om alla kollegor dr ett samtal
bort, sd blir det inte naturligt att ringa for att prata informellt. Ytterligare en respondent beskriver
viljan att ventilera kring arbetet med sina kollegor och att det &r viktigt att fa prata ut med
varandra. Detta gar forlorat da det inte sker naturligt vid distansarbete. Vidare beskriver hen att
det kan péverka arbetet negativt om de inte har mojlighet dela med sig av hindelser pa samma
sitt lingre. Aven chefer upplever detta som ett problem d4 sociala kontakter forsvinner och
diarmed dven idéer och spontana tankar som kan bidra till arbetet.

I intervjun ndmns en fordel med att fora kommunikation digitalt. Respondenterna beskriver att
det blir enklare att nd sina kollegor da de har ett mote planerat en viss tid. Dessutom beskriver de
att det blir enklare att vara flera pa ett mote och att det inte kriaver lika mycket planering,
logistiskt sett. Vidare beskrivs ocksa att den minskade planeringstiden ses som positivt, da de
flesta kan delta pd mdten pa kort varsel oavsett var de befinner sig. Aven konferenser gér att
genomfora mycket smidigare dé de deltagande inte behdver samlas pa en viss plats. De nimnda
effektiva fordelarna beskrivs ocksé som trist for de anstédllda, d& de gér miste om sociala
kontakter.

4.3.2 Ansvar och fortroende snarare dn kontroll

Samtliga intervjuade chefer dr eniga om att verksamheterna vanligtvis inte dr kontrollerande.
Aven pé distans har de forsokt behélla ett fortroende till medarbetarna dir de inte dvervakar
deras aktivitet, pa ett annat sitt 4n vad som vanligtvis gors. Flera chefer nimner att pa de stéllen i
foretaget dir prestationen inte speglar resten av foretaget i och med distansarbetet, fungerar det
inte vanligtvis heller. En del beskriver att detta beror pa ledarskapet pd avdelningen. En del
chefer ser inte ndgon korrelation mellan distansarbete och att de anstdllda inte presterar i sitt
arbete.

En medarbetare bekriftar att distansarbetet inte fordndrat sittet de kontrolleras pa. Da det varje
vecka, bade vid arbete pa distans eller pa kontoret, finns en plan for vad som ska hinnas med och
f6ljs ocksa upp nistkommande vecka. Aven stickkontroller gors kontinuerligt och vid mer in
fem fel per ar paverkas den rorliga delen av 16nen. Medarbetaren menar att detta leder till att hen
standigt vill gora sitt basta. En annan medarbetare ndmner snarare att hen kédnner sig betydligt
mindre kontrollerad vid distansarbete och far istéllet ta mer ansvar och fler egna initiativ i
arbetet. Vidare ndmns dven att forvintningarna pa den anstéllde gillande det egna ansvaret har
blivit viktigare pa distans. Dock beskriver respondenten att det forvintas ungefar detsamma av
hens roll nér arbetet inte ar pa distans, men att rapporteringen kan se annorlunda ut.

Vidare beskriver en medarbetare att reglerna som finns pa arbetsplatsen blir otydligare vid
distansarbete eftersom det dr svarare att halla sig uppdaterad om fordndringar. Vid arbete
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hemifran menar personen att det dr mer troligt att gd miste om information om de normer och
regler som annars ar tydliga pa kontoret.

De flesta intervjuade chefer beskriver att det finns ett fortroende for sina anstéillda dér kontroll
inte behovs. Inget av foretagen beskriver sig som en kontrollerande verksambhet, istéllet litar de
pa att de anstéllda gor sitt jobb. Dédremot namner en del chefer att mer uppfoljning kravs dir de
stimmer av med medarbetarna hur det gar for dem samt hur de mér under pandemin. Tidigare
menar en chef att de fokuserat mycket pa att mélstyra och pusha de anstédllda, medan de nu
istéllet ser mer till medarbetarnas vilmaende.

4.4 Ledarskap pé distans

4.4.1 Individanpassat ledarskap

Vid omstéllningen till distans dr samtliga intervjuade chefer eniga om att ledarskapet stéllts om
till att bli mer individanpassat. Utmaningen for dem blir ddrmed att ha en forstielse for sina
anstéllda och se till individens bésta. En chef uttrycker att tidigare handlade arbetet mer om att
fokusera pd resultatet och att driva sina anstéllda till att arbeta hért. Hen menar att instéllningen
till arbetet nu behovt stéllas om och mer se till vem individen &r och hur hen mar. Detta for att
det nya arbetssittet kanske inte passar alla och det tar olika lang tid for anstillda att anpassa sig
till omstédllningen. Vidare uttrycker hen att distansarbetet har lett till att samhdrigheten mellan
anstillda 6kat. Den hir positiva aspekten beskrivs som att ledaren anordnar mer obligatoriska
traffar pa distans dér alla 4r med. Tidigare var arbetet mer sjilvstandigt, men i och med
distansarbetet sd har de fler obligatoriska uppstartsmoten och fikor som gor att de anstillda
triffas.

En annan chef ndmner att de har liknande instdllning till hur ledarskapet har behovt anpassas till
arbetet pa distans. Hen ndmner att foretaget stillt om till att mer se till individen och de
anstélldas maende. Bland annat har foretaget 6kat friskvardsbidraget med 1500 kr/ar i hopp om
att de anstillda ska oka sin motivation. Manga chefer r eniga om att det inte dr deras uppgift att
motivera till arbete. De menar att det ar upp till medarbetaren sjilv att hitta sin inre motivation.
Déremot menar manga av cheferna att de stimulerar eller guidar sina anstédllda for att de ska oka
motivationen. Detta har blivit extra viktigt i samband med arbetet pa distans.

4.4.2 Ett fordndrat ledarskap

Flera av de intervjuade cheferna menar att ledarskapet utmanas pa distans. Detta eftersom de
standigt maste hitta nya l6sningar och se alla individer och vad de behdver. En av respondenterna
beskriver att det dr svart att som chef se till att alla anstéllda mér bra och ldgger sitt arbete pa en
rimlig niva. Flera medarbetare och chefer nimner att de arbetar betydligt mer pa distans, jamfort
med vad de gjorde tidigare.
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Andra respondenter beskriver dven att leda pa distans handlar mycket om att vara kreativ. Detta
eftersom mycket av arbetet, mdtena och pauserna inte kan genomforas som vanligt. Istillet
behover cheferna komma pé digitala motsvarigheter, som ocksa kan skapa produktivitet och
samhorighet. Ett fatal av de intervjuade foretagen startade ocksé olika hédlsoutmaningar dér de
anstéllda kan f6lja och pusha sina kollegor, for att skapa battre samhorighet och mer energi till
arbetet. En av respondenterna menar att de skapat sd manga olika aktiviteter och utmaningar att
samhorigheten snarare blivit béttre vid distansarbete, jamfort med hur det var tidigare.
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5. Analys

Foljande avsnitt utgdr ifran studiens empiridel dér paralleller och jamforelser gors med hjélp av
studiens teoretiska referensram. For att pa sa vis skapa en nyanserad bild av verkligheten som
refererar till tidigare forskning. Avsnittet ska ligga till grund for kommande slutsats som ska
svara pa forskningsfragan inom ramen for studiens syfte. For att adressera forskningsfragorna,
kommer forst distansarbete presenteras overgripande for att sedan mynna ut 1 hur distansarbete
kan paverka motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen.

5.1 Distansarbete

Distansarbete har visat sig skapa bdde mojligheter och utmaningar for berdrda foretag, dér
sammanh&llningen blivit en utmaning som kriver mer administration. A andra sidan har det visat
sig att de digitala motena gett flera positiva effekter. Nagot som utmanats vid arbete pa distans ér
balansen mellan arbete och fritid, som visat sig vara individuellt vad personer foredrar.
Produktiviteten paverkas av de anstilldas forutsittningar till distansarbete dar samtliga
respondenter dr eniga om att produktiviteten antingen dr ofordndrad eller forbéttrad.
Transporttiden har dven bidragit till detta och dessutom har den lett till minskad arbetsrelaterad
stress och lagre kostnader. Ytterligare en aspekt som paverkats vid distansarbete dr kvaliteten pa
slutprodukten.

5.1.1 Balans mellan arbete och fritid

Mustajab et al. (2020) beskriver att gransen mellan arbete och privatliv suddas ut vid
distansarbete, vilket bekréftas 1 intervjuerna. Vidare kommer dven Mustajab et al. (2020) fram till
att detta ofta upplevs som negativt. Studien bade bekriftar och dementerar detta da individer har
skilda &sikter kring hur de utnyttjar tiden vid distansarbete till olika grad. I empirin framkommer
det att distansarbete passar individer olika bra beroende pd om personen ir en integrerare eller
separerare. Ar personen en integrerare ir personen bekvim med att arbete och privatliv gar ihop,
medan separerare gillar att ha tydliga granser mellan dem. Darav upplevs inte den otydliga
grinsen som negativ for alla. Ddremot beskriver flera att det ar svart att ligga ifran sig arbetet da
det alltid gér att gora mer.

Oavsett vad den anstilldes preferenser dr, gidllande balansen mellan arbete och fritid, bor arbetet
laggas pé en rimlig niva for det inte ska paverka individens vdlméende. Slutligen bekraftar
studien Mustajabs et al. (2020) teori géllande att det upplevs som negativt, d& bade separerare
och integrerare paverkas negativt i ndgot avseende. De som upplevs som separerare i studien
verkar inte trivas i situationen dér de inte fér ett tydligt avslut pa arbetsdagen. De som anses vara
integrerare paverkas ocksa negativt da de snarare arbetar for mycket vilket slutligen paverkar
deras vilméende negativt. Intervjuade chefer beskriver att de &r medvetna om att grainsen mellan
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arbete och fritid blivit otydlig och att de darfor forsoker vara mer lyhorda. De menar vidare att de
dndrat delar av sitt ledarskap till att mer se till hur individen mér.

5.1.2 Mojligheter och utmaningar med distansarbete

Att stilla om till distansarbete har visat sig skapa bade mojligheter och utmaningar for foretag
och anstiéllda. I empirin beskrivs det att fokus vid distansarbete har forskjutits fran att arbeta med
teamkénsla och framatblickande inom verksamheten, till att istillet fokusera pé att endast
upprétthdlla en fungerande verksamhet. Olson och Olson (2000) ndmner liknande fall nir de
skildrar hur arbete pa distans kan krdva mer administration da det bland annat kan uppsta
problem med att ge direktiv till anstéllda, arbeta mot samma mal och med samma kvalitet som
arbetet vanligtvis har pa plats. En minoritet av respondenterna beskriver dock att
sammanhéllningen i teamet har blivit béttre da de lagt ner mycket tid p4 administration. Vidare
beskrivs det i studien att de nu har tydliga mél och arbetet har bra kvalitet. Detta bekréftar ocksa
det Olson och Olson (2000) sdger da det visat sig att mer administration kan 16sa problemet.

Respondenterna &r eniga om att distansarbete har gjort det enklare att planera och genomfora
moten digitalt dd fler kan samlas. Alla deltagare behdver inte befinna sig pa samma plats och
motena kan ske effektivt dé tid inte slosas pa faktorer runt omkring som smaprat, ko till
kaffemaskinen osv. Olson och Olson (2000) bekréftar detta d& de menar att nér fler kan nédrvara
kommer resultaten bli battre dé fler personer kan bidra till arbetet. Detta dr en viktig fordel som
ménga foretag namner att de kommer implementera i det framtida arbetssattet. | samband med
diskussionen om digitala méten, nimns dven tidsaspekten som en fordel. Respondenterna menar
att de digitala motena sparar mycket tid. Detta dr ndgot Olson och Olson (2000) inte ndmner 1 sin
forskning.

Haddud och McAllen (2018) ndmner dven mer tillgang till och bibehallande av knapp talang som
en fordel vid distansarbete. Detta dr en av respondenterna ett tydligt exempel pa. Hen beskriver
nidmligen att hen fétt en position pa foretaget som egentligen ar platsberoende pa annan ort. Men
i och med distansen kunde hen fa denna roll i foretaget dnda, vilket gav en fordel for bade
personen 1 friga men ocksa for foretaget. Anledningen till att endast en respondent beskrev detta
som en fordel var att det var just hen som fick erbjudandet. Ovriga respondenter arbetade med
samma roller pa distans, som de gjorde innan omstillningen. Huruvida foretagen de arbetar pa
har utnyttjat mdjligheten om bibehéllande av knapp talang gavs ingen information om under
ovriga intervjuer. Didremot beskriver respondenten, som nidmner det som en fordel, att foretaget
hen jobbar pd kommer utnyttja det i framtiden.

5.1.3 Produktivitet - Minskad transporttid och sdmre kvalitet

Samtliga respondenter var eniga om att produktiviteten antingen var ofordandrad eller forbéttrad
vid distansarbete. Haddud och McAllen (2018) beskriver att om foretaget fokuserar pd att
utvecklas digitalt sa kan de ta del av fordelar i form av bland annat 6kad produktivitet. Detta
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bekriftas av respondenterna, da de beskriver att arbetet pa distans har blivit vildigt effektivt. De
beskriver hur de hinner med mer arbete hemifran eller lika mycket som de vanligen gor pa
kontoret. Daremot, i kontrast till det Haddud och McAllen (2018) beskriver, papekar ett flertal
respondenter dven kvaliteten av arbetet i samband med att de diskuterar produktiviteten. De
beskriver produktiviteten som densamma, men att kvaliteten blivit sdmre, trots att de har satsat
pa digitala verktyg. De faktorerna som respondenterna menar var anledningar till den bristande
kvaliteten av arbetet, skulle kunna grunda sig 1 hur arbetet vanligtvis utfors pa kontoret. Detta da
de inte har samma mojligheter att diskutera spontana idéer och tankar med sina kollegor vid
distansarbete. En del respondenter var dessutom till viss del beroende av kontakten med andra
personer och avdelningar pa arbetsplatsen, vilket forsvaras vid distansarbete. Med andra ord
behdver inte slutproduktens virde ha sin grund i en 6kad produktivitet. A andra sidan fanns de
dven respondenter som inte nimnde kvaliteten som ett problem.

Samtliga respondenter beskriver hur minskade transporttider har 6kat produktiviteten och
effektiviteten pé foretagen. Bland annat att ménga kan samlas till méten med kort varsel.
Belzunegui-Eraso och Erro-Garcés (2020) beskriver den minskade transporttiden som en positiv
effekt av distansarbete. Aven Haddud och McAllen (2018) beskriver detta som en fordel i form
av optimerade kostnader. Liknande beskriver flertalet respondenter da de slipper mycket restid,
dels till- och frén arbetsplatsen, men ocksé de lingre arbetsresor som de annars dker pd. Pa si
sdtt menar respondenterna att de sparar mycket tid och minskar den arbetsrelaterade stressen och
ger mer tid att spendera med familjen, vilket vissa menar 6kar motivationen. Likt det Haddud
och McAllen (2018) nimner, forklarar de dven att foretagen kan dra ner pé sina kostnader.

I motsats till det Belzunegui-Eraso och Erro-Garcés (2020) skildrar gidllande den positiva
effekten av den minskade transporttiden, beskriver dock manga respondenter att den nyfunna
tiden dr svar att utnyttja, da de har svart att hitta balansen mellan arbete och fritid. Det finns tva
utfall géllande den minskade transporttiden. A ena sidan kan mer tid spenderas i hemmet med
familjen. A andra sidan kan tiden som vanligtvis skulle lagts pa transport, nu istillet liggas pa
mer arbete och pa sa vis kan distansarbetet inkrikta pa individens fritid.

Produktiviteten skiljer sig mellan de olika foretagen, vilket kan grundas i deras olika
forutséttningar for att stdlla om till distansarbete. Prestationsnivan ansdgs pa flera av foretagen
vara bittre vid distansarbete, medan den pa andra foretag ansags nagot samre, vilket Coleman
(2012) menar ar upp till den enskilde individen att ta pa sig ansvaret over.

5.2 Motivation

Vid distansarbete beskriver respondenterna att en del vdsentliga motivationsfaktorer faller bort.
Dessutom har dven miljon i hemmet en paverkan pd individens motivation da
arbetsforhallandena skiljer sig i hemmet i jimforelse med hur det ser ut pa kontoret. Vidare
paverkar dven arbetet i hemmet bade koncentrationen for den anstéllde och personens privatliv.
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Samtliga respondenter dr Gverens om att det dr deras egen uppgift att finna motivationen men att
de behdver extra stottning nér arbetet sker pa distans. Vidare behdver da ledaren mer se till den
enskilde anstélldes behov och maende. Samtliga &r Gverens om att de saknar den sociala
kontakten vilket ocksé forsdmrar motivationen. For att hitta 16sningar pé situationen behdver
foretag vara mer kreativa i deras sitt att umgas.

5.2.1 Anstélldas fordndrade motivation

Herzberg (2003) beskriver motivation som den process som styr och verkstéller ménniskans
beteende mot ett visst mél. En av respondenterna beskrev motivationen hen kinde infor ett mal
som personen hade haft linge. Det handlade om en tdvling inom foretaget som firas under en
gala. Respondenten vann tivlingen men i och med att arbetet nu sker pd distans sa skedde istillet
firandet digitalt, vilket personen menar tog bort delar av erkdnnandet och framgangen. Herzberg
(2003) beskriver arbetets innehall, erkdnnande, framgéng, ansvar och befordran som viktiga
motivationsfaktorer. Vidare kan motivationsfaktorer eller delar av dem forsvinna i samband med
att anstéllda arbetar hemifran. Liknande beskriver andra respondenter d& de menar att de inte
traffar kunder i samma utstrackning nu nér arbetet sker pa distans, vilket beskrivs som trist. Med
andra ord kan detta kopplas till Herzbergs (2003) teori som beskriver att arbetets innehall kan
paverka motivationen.

Nilsson (2016) beskriver att den inre motivationen ar visentlig for att ménniskan ska kunna
arbeta mot ett mal. Den inre motivationen styrs bland annat av faktorer som ansvar, tydliga mal,
feedback och delaktighet i beslut. Respondenterna var eniga om att det ar deras egen uppgift att
hitta motivationen. Daremot uttrycker de ocksa att det har blivit svarare att finna motivationen
vid distansarbete, da en del respondenter menar att de gemensamma malen blir otydligare. Andra
beskriver dven att det blir svarare att fa feedback pa sin prestation nér arbetet sker pa distans.
Medarbetares egna ansvar anses dock bli storre pé distans eftersom beskriver att de behdver vara
mer sjdlvdisciplinerade och sjélvgdende i hemmiljon. Samtidigt som delar av det som dr
essentiellt for motivationen forsvinner, vilket bekriftar det Nilsson (2016) ndmner gillande vad
som kan paverka motivationen. I detta fall paverkas de gemensamma mélen och mojligheten att
fa feedback, negativt. Respondenterna menar dirfor att de behdver mer individuell stéttning och
vagledning av sina chefer.

Flera respondenter ndmner att de upplever att det dr viktigt att behalla de rutiner arbetet skapar,
trots att de arbetar hemifran. Goldstein och Naglieri (2011) beskriver att rutiner &r en del av
steget som beskrivs som trygghet i Maslows behovstrappa. Om behovet av trygghet inte
uppfylls, kan personen inte nd hogre nivaer i behovstrappan. Vid distansarbete beskriver
respondenter dessutom att de gar miste om sociala kontakter och gemenskap med kollegor. Detta
skulle kunna vara ett tecken pa att de har fastnat pa en niva i behovstrappan och inte kan ta sig
vidare.
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5.2.2 Milj6n 1 hemmets paverkan pd motivationen

Under intervjuerna nimner manga respondenter arbetsmiljon som en utmaning i samband med
att motivationen till arbetet diskuterades. Aspekten har tidigare inte haft relevans da alla har
samma forutsittningar pa kontoret. Vid distansarbete ddremot har alla olika férutséttningar som
paverkar arbetsmiljon. Detta gar i linje med Sveningsson och Alvessons (2010) beskrivning av
att medarbetares prestation kan paverkas av arbetsmiljon. En del respondenter ndmner att de
sitter ostort hemma, vilket gor att arbete hemifrn gar bra medan andra ndmner att de sitter och
arbetar hemma tillsammans med resten av familjen som studerar eller arbetar hemifréan, vilket
paverkar arbetet negativt. Uppfattningen av distansarbetet beror pa personens forutsattningar i
hemmet. Detta gér i linje med Herzbergs tvafaktorsteori dar Herzberg (2003) beskriver att de
mest grundldggande faktorerna, sa kallade hygienfaktorer, ar viktiga for motivationen. Han
beskriver att de inkluderar bland annat arbetsférhallanden och privatliv. Med andra ord péaverkar
arbetsmiljon 1 hemmet motivationen, da arbetsforhallandena for flertalet respondenter
forsdmrats. Aven om en del beskriver att arbetsgivaren erbjudit arbetstagaren utrustning som en
extra datorskdrm, arbetsstol och andra nddvéndiga forutséttningar for arbetsstéllningen, ér arbete
hemifran inte det bésta for alla da flera faktorer inverkar pa forutséttningarna.

Flertalet respondenter beskriver ocksa hur att arbetsmiljon 1 hemmet kan péaverka privatlivet.
Herzberg (2003) beskriver just privatlivet som en hygienfaktor som dr viktig for motivationen.
Om arbetstagaren inte har mojlighet till ett avskilt rum for arbete, kan det paverka personens
privatliv. En respondent beskriver att hen har 6ppen planldsning i sitt hem och dessutom sitter
tillsammans med resten av sin familj. Detta menar personen paverkar privatlivet da arbetet alltid
finns tillgdngligt. Vidare beskriver respondenterna att arbetet i hemmet dven péverka
koncentrationen, sésom hemmets sysslor, vilket stimmer éverens med det Larson et al. (2020)
beskriver om att hemmet inte &r en optimal arbetsplats.

5.2.3 Ansvarets betydelse vid distansarbete

I empirin framgick att det framst inte &r chefens uppgift att motivera anstillda utan att de ska
kunna hitta motivationen sjélva. Om en anstilld inte lyckas hitta motivationen till arbetet s&
arbetar personen troligen inte pa rétt foretag eller rétt bransch, vilket var ndgot majoriteten var
eniga om. Detta dd motivation dr ndgot som kommer naturligt om det finns en mening med
arbetet eller om de arbetar med nagot de brinner for. Nebel (1978) skildrar detta d han menar att
det 4r medarbetarens uppgift att hitta 6nskan eller begiret, chefen kan endast bidra med
inflytande i form av kunskap och guidning. Aven Coleman (2012) skildrar detta di han menar att
huvudansvaret alltid ligger pa den enskilde individen. I takt med att distansarbetet
implementerats pé foretag, har sociala kontakter forsvunnit och ddrmed &ven paverkat
motivationen negativt. Herzberg (2003) nimner samverkan med andra som en faktor for att
anstéllda ska kdnna sig tillfreds pa arbetsplatsen. Flera respondenter menar att det da blir chefer
och ledares uppgift att komma med idéer som ska 16sa problemet.
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Herzberg (2003) menar att en grundforutsittning till motivation till arbetet 4r att anstillda jobbar
med nagot de brinner for eller kinner har en mening. Diremot beskrev en respondent att det som
en person tycker ar kul med sitt arbete, till viss del forsvinner nir arbetet istillet sker pa distans.
Déarmed menar personen att chefen bor stotta de anstdllda extra mycket for att behélla goda
resultat, en bra stimning och motiverade medarbetare. Séledes stiller distansarbete hogre krav pa
ledningen for att verksamheten ska fungera. Vid distansarbete forflyttas ansvaret gillande
motivationen fran medarbetaren till ledaren. Mer ansvar laggs dd 1 hogre grad pé ledaren, dir
ledaren maste se varje individ och vad den personen behover.

5.2.4 Saknandet av den sociala kontakten

Samtliga respondenter uppgav att de saknar den sociala interaktionen vid arbete pé distans. Detta
gar 1 gér i linje med Mustajab et al. (2020) och Belzunegui-Eraso och Erro-Garcés (2020)
forskning, som beskriver att individer kan paverkas bade positivt och negativt av distansarbete,
bland annat beroende pa om sociala kontakter fortfarande ar ett faktum vid arbete hemifran.
Flera intervjupersoner uppgav att de saknar den naturliga sociala kontakten som fikapauser och
lunchraster tillsammans med kollegor. Detta kan ocksé uppsta mer spontant med prat i korridoren
eller snabba samtal vid kaffemaskinen. Manga forklarade att &ven om det gar att ringa en kollega
for att prata om annat &n arbetet, sker detta inte naturligt. De ganger respondenterna beskriver att
de ringer upp ndgon, ir det for att stélla en jobbrelaterad friga och samtalet har en agenda.

Aven Haddon och Lewis (1994) beskriver att den sociala kontakten som anstillda gir miste om
vid arbete pa distans kan paverka arbetsmotivationen negativt. Detta bekriftas av respondenterna
som beskriver att de inte traffar kollegor pa samma sétt som de gjorde tidigare. Den spontana och
naturliga kontakten dr dven viktig for motivationen och flera respondenter ndmner att stimningen
inte dr densamma digitalt. Distansarbete kan skapa en form av social isolering, dér det
gemensamma lérandet, den informella kulturen samt de spontana idéerna som uppstar i
lunchrummet forsvinner. Ddrmed finns det en stark koppling mellan socialt umgénge och
motivation pé arbetsplatsen.

For att motverka forsdmrad arbetsmotivation nir den sociala kontakten minskar, ar det viktigt att
komma pa nya idéer for att skapa en social arbetsplats digitalt menar flertalet respondenter. Detta
bekréiftar Haddud och McAllen (2018) da de beskriver vikten av kreativitet. Nagra av
respondenternas arbetsplatser upplevdes vara relativt bra pd att hitta nya, kreativa sitt att traffas
digitalt.Oavsett hur mycket de olika respondenterna beskrev att de tréffades digitalt, var alla
eniga om att den sociala kontakten &dr viktig for motivationen. Dock gavs intrycket att de yngre
respondenterna pratade mer om foretagens digitala aktiviteter. Detta kanske dock beror pa vem
respondenten dr och inte pé foretagets kreativitet gillande digitala aktiviteter.
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5.3 Samspel mellan ledare och medarbetare

I och med distansarbetet menar méinga att samspelet mellan ledare och medarbetare har blivit
samre da informell kontakt till viss del forsvunnit. Forsok till att skapa en god stimning digitalt
har gjorts men i de flesta fall har de inte lyckats. Digitala fikor och tréffar beskrivs som
onaturliga av de flesta. Anpassningen till kommunikation via digitala hjalpmedel sker olika fort
for de olika foretagen. Respondenterna ar eniga om att digitala méten ér har en stor fordel 1 och
med att de dr effektiva och for med sig farre kostnader dn vad moten pa plats gor. Daremot gar
spontana tankar och idéer forlorade. Flertalet respondenter dr eniga om att det finns ett
fortroende mellan medarbetare och chefer. De menar att kontrollering av arbete sker i ligre eller
samma grad vid arbete pa distans. De flesta har dock dagliga “check-ins” vilket &r ett tecken pa
kontroll.

5.3.1 Digital kommunikation

Samspelet mellan chefer och medarbetare menar de flesta respondenterna har blivit sdémre dé de
inte pratar lika ofta med sina kollegor pa ett informellt plan ldngre. En av respondenterna menar
dock att det har blivit béttre pé foretaget hen arbetar pd dd de har fler inplanerade méoten 4n
tidigare. Nawaz (2020) ndmner att det finns stora problem géllande den minskade informella
kontakten vid arbete pd distans. Detta kan leda till att spontana idéer och tankar gar forlorade och
att de anstdlldas motivation minskar. Det foreslés att foretag ska fokusera pa att skapa rutiner
som exempelvis liknande morgonméten varje dag eller att chefer ska se till att de anstdllda far
yttra sig pa ett mer personligt plan ibland. Flertalet respondenter ndmner att foretagen de arbetar
pa har gjort liknande forsok men de uppfattas dock inte som lyckade da motena inte har samma
naturliga stimning som ndr de genomfors pa kontoret.

Digitala fikor uppskattas inte pad samma sétt som om de hade genomfGrts pa kontoret. De menar
att det handlar om en vana som kraver inldrning dar hinsyn maéste tas till att det tar olika lang tid
for olika individer att vdnja sig. For att 16sa detta problem kan Nawaz (2020) forslag appliceras
dér chefer och medarbetare ska se till att de &r med och bidrar till att skapa en béttre stimning
digitalt, exempelvis genom att inleda eller avsluta mdoten med en personlig fraga. I intervjuerna
framgick det att tva av foretagen lag 1 framkant. Det som skilde sig mellan de tva foretagen och
resterande foretag som intervjuats var att medelaldern pa foretagen var yngre dn de andra.
Dessutom beskrev de bada respondenterna foretagen som moderna, nytinkande och flexibla.
Detta kan vara en faktor till deras framgang gillande kommunikationen och samspelet mellan de
anstéllda, utdver att de lyckats implementera rutiner och metoder for att skapa en bra
sammanhallning digitalt.

Samtliga respondenter nimner dock att digitala moten anses vara valdigt effektivt. Detta for att

det gér att fa ihop méanga personer pa kort varsel till ett mote eftersom personer inte behdver
befinna sig pa plats. Respondenterna menar ddaremot att digitala moten kan kénnas trista och de
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upplever att spontana tankar och idéer gar forlorade. I framtiden, efter Covid-19, sdger
respondenterna att digitala moten sékerligen kommer kvarstd da det dels ar effektivt och
kostnadsminimerande. Haddud och McAllen (2018) beskriver precis detta nir de tar upp fordelar
och nackdelar med distansarbete, dir fordelarna inkluderar optimerade kostnader om foretaget
lyckas med den digitala arbetsplatsen. Daremot anser inte respondenterna att endast digitala
moten dr en hallbar 16sning da de menar att foretaget forlorar spontana tankar och idéer som kan
vara till nytta. Det kan dven vara viktigt att ha en del moten pé plats for att de anstélldas
motivation ska bibehallas. Detta grundas pa Haddon och Lewis (1994) teorier om att
socialiseringsaspekter dr en viktig del 1 att arbetstagaren ska kdnna motivation till arbetet.

5.3.2 Ansvar och fortroende snarare dn kontroll

De tidigare sitten att 6vervaka och kontrollera anstillda forédndras vid distansarbete. Larson et al.
(2020) bekraftar detta nér de beskriver att foretag kan kontrollera de anstéllda genom att bland
annat ha dagliga “check-ins”. Pa s vis kan de forsdkra sig om att arbetstagarna gor det de ska
dven den Ovriga tiden. Flertalet respondenter beskriver precis detta, da de har dagliga moten.
Dessutom ndmner flera respondenter att dessa moten ger tillfdlle for anstéllda att stélla fragor
och en 0ppning till att diskutera &mnen som de inte vill ringa upp specifikt for. Dock menar
samtliga intervjuade chefer att de inte arbetar inom kontrollerande verksamheter nér arbetet sker
pa plats och inte heller nér arbetet stillts om till distansarbete.

En annan respondent beskriver daremot att dvervakningen inte skiljer sig fran innan
omstdllningen, utan att de alltid kontrolleras med jamna mellanrum. Hen beskriver att de varje
vecka finns en plan for vad varje person ska hinna med, som kontrolleras ndstkommande vecka.
Utover detta gors stickkontroller pa allt arbete och vid mer &dn fem fel per ar paverkas den rorliga
delen av 16nen. Detta kan liknas vid det Grey (2009) beskriver om hur ledningen kan se till att de
anstillda arbetar ytterst effektivt. Aven Foucault (1987) menar att denna typ av dvervakning gor
att vissa personer kinner sig stressade, medan andra presterar battre och néstintill motiveras av
att de ar kontrollerade. Detta beskriver respondenten och i hens fall presterar personen bittre, da
hen menar att hen alltid vill gora sitt basta och aldrig vet néir personen dvervakas. Likt det
Foucault (1987) skildrar sé dr det individuellt hur personer reagerar pa dvervakning. D4 de andra
respondenterna menar att de inte blir 6vervakade 1 sitt arbete, dr det inte mdjligt att dra en
slutsats kring hur individer reagerar pa att bli kontrollerade. Flertalet respondenter dr eniga om
att det finns ett fortroende mellan chefer och medarbetare och att dvervakning inte anses
nddvéndig. Detta sdger emot det Grey (2009) sdger, d& han beskriver att 6vervakning &r en
central del av méinniskors organisationserfarenheter. Under intervjuerna gavs intrycket att frigan
kring dvervakning och kontroll var nagot kinslig att svara pd, bade for chefer och medarbetare.
Detta gor att utfallet av det starka fortroendet som respondenterna beskriver kan verka nagot
tvivelaktigt.
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5.4 Ledarskap pa distans

Ledarskap pa distans har dven det visat sig vara utmanande. Flera intervjuade chefer beskriver
hur de behovt fordndra sitt sétt att leda, till att framforallt mer se till individens bésta. Ledaren
behover ocksé ha forstielse for nya modeller och teknik och se till att medarbetarna ocksé ar med
i utvecklingen.

5.4.1 Ett forandrat ledarskap - kreativt och individanpassat

Vid distansarbete beskriver respondenterna att det krdvs stora omstéllningar i ledarskapet.
Howell et al. (2005) beskriver transformativt ledarskap dér ledaren bland annat fokuserar pa
individens bésta. Den typen av ledarskap kan passa in i en verksamhet som har behdvt stélla om
arbetet till distansarbete. Flera intervjuade chefer beskriver ndmligen att ledarskapet blivit allt
mer individanpassat. Det beskrivs hur en av cheferna har gatt fran att titta mycket pa resultatet
till att mer se hur individen mar och vad den behover for att arbeta pd distans. Samtliga
respondenter instimde om att de har fler individuella moten vid distansarbete. Respondenterna
beskriver att en anledning till att ledarskapet maste anpassas efter individen pa distans ar for att
alla anpassar sig olika fort till omstidllningen. Intervjuade chefer var eniga om att anpassningen &r
nddvindig for att samtliga medarbetare ska kidnna sig trygga och motiverade da tiden for
omstdllningen varierar mellan individer.

Négra respondenter beskriver att vikten i att vara kreativ nir en chef ska leda pa distans. Om en
chef lyckas med detta genom att komma pa motsvarigheter till hur de vanligtvis utfor sitt arbete,
s kommer foretaget kunna erhalla stora fordelar. Haddud och McAllen (2018) bekréftar detta da
de beskriver hur foretag kan utvecklas och bli mer effektiva och produktiva genom att arbeta pa
det nya séttet. Dock beskriver de att det krivs att ledningen pé foretag har forstaelse for bland
annat ny teknik, nya modeller och ett fordndrat tankesétt for att lyckas. Inom foretagen dér
respondenterna beskriver att cheferna lyckats vara kreativa och implementera det nya
arbetssdttet, har de anstéllda blivit mer motiverade och produktiva i sitt arbete.

Trots att chefen har det formella ansvaret for att omstéllningen ska lyckas och att de anstédllda ska
trivas, sé ar det d&ven upp till medarbetarna att skapa en god samhorighet samt na sina mal. Nebel
(1978) bekraftar detta ndr han beskriver att chefer kan hjdlpa medarbetaren genom att guida
personen mot sina mél, men att det i slutindan dr medarbetarens ansvar att hitta 6nskan eller
begiret om att prestera och nd dem. Flera respondenter var eniga om att de inte ar chefens
uppgift att motivera till arbete, utan det &dr upp till varje enskild individ att hitta sin inre
motivation. En del medarbetare var dock eniga om att de behover extra guidning av chefen for
att de ska kénna sig trygga i sina arbetsuppgifter pa distans. Detta kan skulle kunna genomforas
genom det en respondent nimnde angédende att ledaren flyttar fokus till att mer se hur den
enskilde individen verkligen mér och personens behov, istéllet for att endast fokusera pa
malstyrning.
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6. Studiens slutsatser

Foljande avsnitt behandlar studiens slutsats som inkluderar de viktigaste bidragen frin studien,
for att kunna besvara forskningsfradgan samt syftet. Vidare redogdrs dven for vad tidigare
forskning behandlat, relaterat till studiens forskningsfrdga. Dessutom jamfors tidigare forskning
med sammanstéllningen av studien. Studien syftar till att bidra till forstaelse for hur distansarbete
kan paverka motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen. I slutsatsen sista del ska dven en
kritisk granskning av studiens begriansningar goras for att sedan ge forslag till framtida
forskning.

6.1 Studien slutsats

Slutligen besvaras forskningsfrdgorna: Hur har distansarbete pdverkat motivationen och
ledarskapet pd arbetsplatsen? och Pa vilka sditt har distansarbete paverkat motivationen och
ledarskapet pd foretag?:

Distansarbetet har medfort en fordndrad motivation hos anstdllda, frimst pa grund av den
forlorade sociala kontakten. Distansarbete padverkar motivationen 1 hog grad da studien visar att
flera av de faktorer som dr vésentliga for motivationen faller bort vilket inkluderar bland annat
erkdnnande, framgéng, tydliga mal och feedback. Daremot visar studien att ansvaret okar vilket
ar en faktor som okar motivationen. Studien visar, att det inte dr chefens uppgift att motivera de
anstéllda utan det dr upp till de sjélva att finna motivation. Didremot behdver de anstidllda mer
stottning 1 samband med distansarbetet dd flera av de motivationsfaktorer som de vanligtvis
motiveras av forsvinner, exempelvis som att triffa kunder och kollegor fysiskt. Det som paverkar
de anstiillda mest ir att sociala sammanhang mer eller mindre forsvinner. Aven arbetsmiljon i
hemmet paverkar motivationen.

Distansarbetet har medfort ett fordndrat ledarskap diir kreativitet och individanpassning star i
fokus. Distansarbetet stdller hogre krav péd ledaren, som maste ta ett storre ansvar och fordndra
stora delar av sitt ledarskap. Ledaren behover dels ta hdnsyn till att anstélldas anpassningstid till
det nya arbetssittet skiljer sig mellan individer samt mer se till den enskilde individens behov
och onskningar. Dessutom behover ledaren vara mer kreativ for att utveckla idéer som kan 16sa
problem som uppstétt i samband med distansarbete. Slutligen behover ledaren ocksé ha
forstéelse for nya modeller och teknik och se till att medarbetarna ocksé dr med 1 utvecklingen.

Distansarbete har paverkat samspelet mellan ledare och medarbetare. Samspelet mellan ledare
och medarbetare kan bidra till forstaelse for hur distansarbete kan paverka motivationen och
ledarskapet pa arbetsplatsen. Den informella kontakten mellan ledare och medarbetare har
paverkats vid distansarbete. Bland annat s& framkommer inte spontana tankar pd samma sitt nar
moten sker digitalt och dessutom har de inte samma naturliga kénsla som nir de genomfors pa
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kontoret. For att hitta I6sningar pa situationen behover foretag vara mer kreativa i deras sitt att
umgas och hélla kontakten.

Distansarbete har i vissa fall pdaverkat produktiviteten och i andra fall ldmnat den oféréindrad.

I studien beskrivs det att det &r mer effektivt med digitala moten da tid inte slosas pé faktorer
runt omkring. Den minskade transporttiden &r dven en faktor som foréndrat produktiviteten.
Dessutom kan den péaverka foretagets kostnader i allménhet och den arbetsrelaterade stressen i
synnerhet. Den kan dven ge anstillda mer tid med familjen, vilket kan 6ka motivationen. A andra
sidan kan motivationen ocksa minska da de anstillda inte far triffa kollegor vid méten och
konferenser. Trots att produktiviteten blivit béttre eller ofordndrad, ger studien indikationer pa att
kvaliteten till f6ljd av distansarbetet har paverkats. Detta dd vissa foretag kréver ett nira
samarbete med kollegor pa andra avdelningar, vilket slutligen kan forsdmra slutprodukten.

Distansarbete har paverkat balansen mellan arbete och fritid. Denna faktor kan bidra till
forstaelse for hur distansarbete kan paverka motivationen och ledarskapet pa arbetsplatsen.
Studien visar att gransen mellan arbete och fritid suddas ut vilket vissa menar att de trivs med
medan andra beskriver att det inte passar dem. Vidare kan detta paverka motivationen, da de inte
far den tydliga grins mellan arbete och fritid som de behdver. Oavsett om det passar dem eller
inte s& paverkar det negativt pa nagot vis, d& det kan paverka deras vilmaende. Ledarskapet
paverkas eftersom chefen behover se till att de anstéllda prioriterar sitt mende och inte arbetar
for mycket vid distansarbete.

6.2 Teoretiskt bidrag

Av det empiriska materialet framkom det en avvikelse gidllande produktiviteten vid distansarbete
kopplat till kvalitet. Studien visar att produktiviteten &r oférandrad eller forbéttrad men att det 1
sin tur kan paverka kvaliteten av slutprodukten. Denna avvikelse var inte med i teorin, se bland
annat Jex och Britt (2008), Haddud och McAllen (2018) och Nawaz (2020). Anledningen till
varfor denna avvikelse uppstatt dr inte vidare studerat i denna studie. Med tanke pé att den
nidmndes ett flertal gdnger och ansdgs ha relevans sa bor den studeras 1 framtiden, nér studier
kring distansarbete och produktivitet ska goras.

6.3 Praktiskt bidrag

Utifran studien kan ett antal rekommendationer presenteras for chefer nér de ska leda pé distans
for att behdlla motivationen hos de anstéllda.

Chefer behover vara mer kreativa och forstdende:

For bibehéllande av motiverade medarbetare kriavs sociala interaktioner. Ddrmed behdver
ledaren hitta pé nya kreativa losningar som forstérker och bibehéller sociala kontakter dven pa
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distans. De ska ocksa lata de anstéllda fa vara kreativa och finna sitt att umgés digitalt, da det
visat sig att det dr de sociala delarna anstéllda saknar mest.

Chefer behover individanpassa sitt ledarskap:

Ledare méste vara mer lyhorda vid distans och se till att varje anstdlld far det stod den behover
for att kunna utfora sitt arbete pa basta sétt. Ledare maste ocksa ha forstaelse for att alla inte har
samma forutséttningar att arbete hemifran och anpassa ledarskapet utifran det.

Chefer behover bidra med inflytande i form av stéd och guidning:

Béde teorin och respondenterna menar att det ar upp till medarbetaren sjélv att hitta motivationen
till arbetet, oavsett om det utfors pa plats eller pd distans. Ledaren bor dock hjidlpa till genom att
agera stod at de anstillda och hjilpa dem med det de behdver for att trivas 1 sin arbetsroll pa
distans.

6.3 Begransningar och framtida forskning

Det finns ett antal faktorer som begréansar studiens resultat. En faktor dr att studien endast bygger
pa det tio respondenter beskrivit om distansarbete, vilket inte kan skapa en generell bild av vad
folk tycker. Ytterligare en faktor som begransar studien kan vara att vissa fragor upplevs som
obekvdma att svara pa bland annat géllande kontroll av anstéllda. Dessutom var vissa personer i
beroendestéllning da intervjuerna ibland skedde med chefer och medarbetare pa samma foretag.
Detta skulle kunna paverka svaren trots att respondenterna var anonyma.

Under studiens intervjuer framkom flera intressanta resonemang géllande hur respondenterna ser
pa distansarbete 1 framtiden. De menar att det finns flera fordelar med detta arbetssitt, men ocksa
nackdelar vilket gor att respondenterna tror pa en kombination. Den hér studien begrénsar oss att
fora dessa hypotetiska resonemang da studien ar uppbyggd utifréan en kvalitativ ansats med
endast tio intervjuer. Studiens syfte kopplar inte heller till hur arbetssituationen kommer se ut i
framtiden, vilket gor detta resonemang irrelevant. Detta dr darfor ndgot framtida forskning skulle
kunna behandla.

Det framkom att arbetsmiljon i hemmet har en stor paverkan pa motivationen for arbetet da alla
inte har samma forutséttningar for att skapa ett hemmakontor. Detta skulle vara intressant att
studera vidare om distansarbete visar sig bli vanligare i1 framtiden.

Vid samtal med respondenterna framgick dven intressant information som de inte blev tillfragade
om. En respondent ndmnde bibehéllande av knapp talang som en mdjlighet nér foretag arbetar péd
distans. D4 det endast var en person som ndmnde detta kan skribenterna inte uttala sig om i
vilken utstrickning andra foretag har utnyttjat detta. Ddrmed kan det vara ett intressant &mne att
studera vidare.
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Bilagor

Bilaga 1 - Intervjuguide

Forklaring av studiens forskningsfraga och syfte

Intervjun kommer vara anonym och endast anviandas for att besvara studiens syfte.
Informera respondenten om att hen har mojlighet att ndrsomhelst under intervjun avbryta
sitt medverkande.

Praktiska inledande frdgor:

Fér vi spela in?

Om vi far spela in, borja spela in hdr:

1.

10.
I1.

12.

13.

Kan du beskriva din roll pé foretaget och din bakgrund?

Har foretaget/avdelningen du arbetar pa behovt stélla om sitt sétt att arbeta i samband
med Covid-19 och pé vilket sitt har foretaget fatt stilla om?

Om ja: Vilka ér de storsta mérkbara skillnaderna du upplever med arbetet pa distans
istéllet for pa plats?

Har du haft mojlighet att arbeta pé distans innan Covid-19?

a) Till medarbetare: Vilka kommunikationskanaler anvénds vid arbete pé distans och hur
anser du att det fungerar?

b) 7ill ledare: Vilka kanaler anvinder ni for att bedriva ledarskap i en distanserad miljo
(telefon, kommunikationsprogram osv.) Pa vilket sitt kommunicerar ni med varandra?
Hur tror du att andra pa foretaget reagerade vid omstillningen och hur har det paverkat
dem?

Hur har distansarbetet upplevts bland anstillda? Positiv, negativt eller inte markbart? Vad
tycker du om distansarbetet?

Har produktiviteten paverkats av distansarbete?

Sociala sammanhang har till viss del kanske forsvunnit, pa vilket sitt tror du att det
paverkar medarbetarna? Har foretaget 1 sa fall forsokt ta hansyn till detta och hur arbetar
foretaget/ni med att motivera anstillda vid distansarbete?

Har sittet att motivera anstéllda fordndrats? Och hur gjorde ni i sé fall innan Covid-19?
Kénner du att du lyckas halla motivationen uppe vid distansarbete och pa vilket sétt?

a) Om medarbetare: Skulle du séga att du kontrolleras av din arbetsgivare nir du arbetar
pa distans? Upplever du att det finns farre eller fler regler?

b) Om ledare: Vid distans kan det tdnkas vara svarare att hélla koll pa att anstillda gor det
de ska. Upplever du att detta stimmer? Och 1 sa fall hur atgirdar ni det? /Hur hanteras
detta problem?

Hur tror du arbetet kommer se ut efter Corona? Kommer arbetet ske i en kombination av
distans och arbete pa plats, eller antingen de ena eller det andra?

Vad tycker du om det?
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