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Sammanfattning

Distansarbete har blivit alltmer vanligt till f6ljd av den digitala teknikens utveckling och
fordndrade organisatoriska strukturer, en omstillning som accelererades av COVID-19
pandemin. Syftet med denna studie dr att undersdka hur ledarskap paverkar medarbetares
motivation 1 distansarbetande arbetsmiljoer. Mélet ar att fordjupa forstdelsen for vilka
ledarskapsstilar som ar mest effektiva for att upprétthalla och stirka motivation i avsaknad av
fysisk interaktion. Studien bygger pd en kvalitativ forskningsansats med semistrukturerade
intervjuer med bade chefer och medarbetare. Resultaten visar att ledarskap har en avgorande
betydelse for hur motivation formas i distanssammahang. Tydlig kommunikation, tillit och
anpassningsformaga framtridde som centrala komponenter i ett effektivt distansledarskap.
Transformativa ledarskapsdrag, sdsom omtanke och stod, betonades av deltagarna.
Transaktionella inslag, sdsom tydliga forvéntningar, att ge beloningar och att erbjuda
aterkoppling, uppskattades av flera deltagare. Studien drar slutsatsen att ledarskapet har en
betydande inverkan pd medarbetares motivation i distansmiljoer. Istillet for att frimja en
enskild ledarskapsstil betonas vikten av att anpassa ledarskapsbeteenden efter individuella
behov.

Abstract

Remote work has become increasingly widespread due to advances in digital technology and
changing organizational structures, a shift initiated by the COVID-19 pandemic. The purpose
of this study is to examine how leadership influences employee motivation in remote work
environments. The aim is to deepen the understanding of which leadership styles are most
effective in maintaining and enhancing motivation when traditional psychical interaction is
absent. To investigate this, a qualitative research approach was applied, consisting of semi-
structured interviews with both individuals in leadership positions and employees. The findings
indicate that leadership plays a crucial role in shaping employees' motivation in remote
contexts. The results show that clear communication, trust, and adaptability are central
components of effective leadership at a distance. While transformational leadership traits such
as showing consideration and offering support were highlighted. Elements of transactional
leadership also played a motivating role, specifically setting clear expectations, offering
rewards, and providing feedback were appreciated by several participants. The study concludes
that leadership has a considerable impact on employee motivation in remote environments.
Rather than promoting one specific leadership style, the findings emphasize the importance of
adapting leadership behaviors to individual needs.
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1. Inledning

Utbrottet av coronapandemin tvingade méinga organisationer att snabbt stidlla om till nya
arbetssitt, framfor allt genom distansarbete. Enligt Karolinska Institutet (2024) paverkade
pandemin savél individer som organisationer, och medférde betydande utmaningar for
arbetslivet. For att folja rekommendationer om social distansering blev distansarbete ett
centralt verktyg for att upprétthalla verksamheter under krisen. Det som forst betraktades som
en tillfallig 16sning kom snabbt att etableras som ett ldngsiktigt inslag i manga organisationers
arbetsformer. Denna omstéllning innebar inte bara nya rutiner, utan ocksa fordndrade
forvantningar och krav pa bade ledare och medarbetare, sérskilt nir det géller motivation.

Distansarbete innebir att arbete utfors fran annan plats dn arbetsgivarens fysiska lokaler,
vanligtvis hemifran, med hjélp av digital teknik for att mdjliggéra kommunikation och
samarbete. Det dr en arbetsform som ofta innebar hogre grad av autonomi och flexibilitet, men
samtidigt skapar avstand till bade kollegor, chefer och den vanliga arbetsstrukturen (Allvin,
2001). Enligt Espersson, Lidén och Westrup (2023) kénnetecknas distansarbete av att arbetet
flyttas frdn arbetsplatsen till hemmet, vilket medfor en omstéllning bade 1 hur arbete
organiseras och 1 hur det upplevs av de anstdllda. I och med att den fysiska och organisatoriska
nédrheten forsvinner, paverkas ocksa ledarskapets synlighet och tillginglighet (Ibid.).

Enligt Birksten (2021) kan distansarbete innebédra fordelar sdsom oOkad flexibilitet och
effektivitet, men det stéller ocksé nya krav pa ledarskapet nér den dagliga fysiska interaktionen
forsvinner. Forfattaren menar att ledare behdver anpassa sitt arbetssitt till digitala miljder,
samtidigt som de fortsatt forvintas skapa struktur och uppritthalla motivation bland
medarbetarna, ndgot som blir sdrskilt svért 1 frdnvaron av fysiska méoten.

Motivation dr en viktig aspekt som paverkar medarbetares upplevelse av engagemang och
arbetsglidje (Sheikh et al., 2024). Nationalencyklopedin definierar motivation som en
"psykologisk term for de faktorer hos individen som viicker, formar och riktar beteendet mot
olika mal” (Nationalencyklopedin, u.4.). Samtidigt ar det viktigt att forstd motivation som en
del i ett storre organisatoriskt sammanhang, dir faktorer som ledarskap, kommunikationen och
tillit samverkar.

Det finns mycket forskning om bade ledarskap och motivation var for sig, men det &r betydligt
mindre ként hur dessa samspelar nér arbetet sker pa distans. Att leda utan daglig fysisk nirvaro
stdller nya krav pd kommunikation, tillit och struktur. Tidigare forskning visar att tillit maste
etableras pd andra sitt nédr fysiska moten saknas (Jarvenpaa & Leidner, 1999), samt att
strukturer och rutiner blir avgorande for att uppréatthalla effektiviteten 1 virtuella team (Hoch &
Kozlowski, 2014). I takt med att distansarbete har blivit en etablerad del av arbetslivet vixer
behovet av att forstd hur ledarskap kan utformas for att stirka motivationen i frdnvaro av det
traditionella kontorslandskapet (Ibid.).



1.1 Problemdiskussion

Distansarbete har under de senaste aren gétt fran att vara ett undantag till att bli en etablerad
arbetsform i manga organisationer. Zetterblom (2023) konstaterar att Sverige har en av de
hogsta andelarna distansarbete i Europa, dir 37% arbetar helt eller delvis pa distans, och néstan
hiften uppger att de skulle kunna byta jobb for att fi jobba hemifrdn. Samtidigt visar
undersokningen att var femte svensk upplever minskad motivation och forsdmrade relationer
till sin chef till f6ljd av distansarbete.

Forskning frén Karolinska Institutet (2024) visar att det digitalt baserade distansarbetet stiller
nya krav pa ledarskapet, sdrskilt ndr det géller att uppritthalla en god arbetsmilj6 och
motivation. Enligt Birksten (2021), som refererar till Wallo och Lundqvist (2021), upplever
manga ledare svarigheter att utdva ett engagerande ledarskap pa distans. De menar att den
minskade fysiska interaktionen krédver ett mer tillitsbaserat arbetssétt, samtidigt som behovet
av kommunikation och struktur dkar.

Motivation har lyfts fram som en avgoérande faktor for prestation (Sheikh et al., 2024). Inom
forskning om motivation gors ofta en distinktion mellan inre motivation, som bygger pa
intresse och mening i arbetsuppgifterna, och yttre motivation, som drivs av beldningar eller
undvikande av negativa konsekvenser (Legault, 2016). Dessa tva typer av motivation paverkas
1 hog grad av hur ledarskapet utformas, vilket gér sambandet mellan ledarskap och motivation
centralt, speciellt vid distansarbete dir arbetsmiljon ofta ar sjalvstyrd.

Trots att det finns omfattande forskning om bade ledarskap (Grey & Holmqvist, 2009; Grint,
2010; Jango, 2024) och motivation (Amabile et al., 1994; Deci & Ryan, 1985; Schaller, 2003)
var for sig, saknas det kunskap om hur olika ledarskapsstilar péverkar medarbetarens
motivation i en distanskontext. Wallo och Lundqvist (2021) betonar vikten av fortsatt forskning
som undersoker hur ledare kan anpassa sitt ledarskap till digitala arbetsmiljéer for att stodja
medarbetares motivation och vilmaende. Vidare har tidigare studier om ledarskap ofta utgatt
frdn traditionella fysiska kontor, vilket gor att deras slutsatser inte alltid kan appliceras pa
distansarbete (Yukl, 2012). I en distanskontext, dar traditionell arbetsstruktur fordndras,
uppstér darfor ett behov av att undersoka hur olika ledarskapsstilar kan frimja medarbetares
motivation och goda arbetsrelationer (Birksten, 2021).

Forskning visar att ledarskap kan utdvas pé flera olika sétt och att det finns ménga olika stilar
som utvecklats for att passa olika sammanhang och behov (Anderson & Sun, 2017).
Ledarskapsstilar som transaktionellt, demokratiskt, karismatiskt, autentiskt och transformativt
ar nagra exempel som forfattarna betonar. Detta visar att det inte finns ett enda sétt att leda pa,
utan det att det beror pd vilken typ av verksamhet det handlar om (Ibid.). I takt med att
distansarbete har fordndrat arbetslivets villkor blir det alltmer relevant att undersdka hur olika
typer av ledarskapsstilar paverkar medarbetare i denna kontext.

Studien utgar ddrmed frén en tydlig kunskapslucka, nimligen behovet av att forstd hur olika
ledarskapsstilar paverkar medarbetarnas motivation i en distanskontext. Genom att undersoka



detta samband syftar uppsatsen till att bidra med forstaelse for hur ledarskap kan utformas for
att stdrka motivationen i en arbetsform som blir alltmer populér.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med uppsatsen dr att undersdka hur ledarskap pd distans pdverkar motivationen hos
medarbetarna genom att utforska vilka former av ledarskapsstilar som karakteriserar
distansarbete och hur dessa paverkar medarbetares motivation. Genom att analysera samspelet
mellan ledarskapsstil och motivation i en distansbaserad arbetsmiljo bidrar uppsatsen till att
oka forstielsen for hur ledarskap kan bidra till att uppréatthalla motivation nér fysisk nirvaro
saknas.

Studien besvarar foljande fragestillning:
- Hur péverkar ledarskapsstilar medarbetarnas motivation i distansarbete?

1.3 Uppsatsens disposition

Denna uppsats dr uppdelad 1 sex kapitel. I det andra kapitlet presenteras den teoretiska
referensramen, med fokus pa begreppen motivation, ledarskap och ledarskapsstilar. Dessa
diskuteras och relateras till varandra for att skapa en analytisk grund for studien. Det tredje
kapitlet redogdér for studiens metod, inklusive val av forskningsansats, datainsamling,
analysforfarande och etiska dverviganden.

I kapitel fyra presenterar uppsatsens empiriska resultat, dar respondenternas uttalanden aterges
tematiskt. I det femte kapitlet analyseras materialet i relation till teorin for att besvara studiens
syfte och fragestéllning. I det avslutande kapitlet fors en diskussion kring uppsatsens resultat
och slutsatser. Hér lyfts dven uppsatsens teoretiska och praktiska bidrag, begrdsningar samt
forslag till vidare forskning.



2. Teoretisk referensram

Studien undersoker hur medarbetarnas motivation péaverkas beroende pa vilken typ av
ledarskapsstil som utdvas i distansarbete. Transformativt och transaktionellt ledarskap har varit
centrala for utvecklingen av modern ledarskapsteori och dr de mest studerade inom forskningen
under de senaste decennierna (Anderson & Sun, 2017). Enligt Flynn (2024) &r dessa stilar
sarskilt relevanta i digitala miljoer, d& de knyter an till olika typer av motivation.
Transformativt ledarskap framjar inre motivation genom inspiration och delaktighet, medan
transaktionellt ledarskap fokuserar pé yttre incitament, som beloningar och kontroll (De Alwis
& Abdul-Cader, 2023; Bass & Riggio, 2005: Flynn, 2024). Mot bakgrund av detta framstar
transformativt och transaktionellt ledarskap som ytterst relevanta teoretiska utgangspunkter for
denna studie.

I detta kapitel presenteras darfor centrala teorier kring ledarskap och motivation, samt hur dessa
relaterar till en digital arbetsmilj6. Kapitlet inleds med en genomgang av begreppet ledarskap,
foljt av en fordjupning av de tvd valda ledarskapsstilarna, transformativt och transaktionellt
ledarskap. Dérefter forklaras begreppet motivation, som delas upp i inre och yttre drivkrafter,
och kopplas till ledarskapsstilarna.

2.1 Ledarskap

Ledarskap kan definieras som en relationell process som formas 1 samspelet mellan ledare,
foljare och den specifika kontext dir det utdvas (Grint, 2010). Det dr alltsé inte enbart en friga
om ledarens personliga egenskaper, utan om hur ledarskapet formas i samspelet med andra.
Forskning studerar ledarskap utifran ett socialkonstruktivistiskt perspektiv genom att beskriva
det som en social konstruktion (Fairhurst & Grant, 2010; Grey & Holmqvist, 2009). Ledarskap
skapas genom interaktion och kommunikation snarare &n genom personliga egenskaper
(Fairhurst & Grant, 2010).

Grint (2010) menar att det handlar om ledarens formaga att paverka, inspirera och végleda sina
medarbetare mot gemensamma mal. Genom detta blir ledarskap en relationell process, dér
ledarens beteende paverkar medarbetarens motivation, engagemang och arbetsinsats (Ibid.).
Betoningen pa ledarskapets paverkan stods av Tappen et al. (2001), som beskriver forméigan
att paverka méanniskor som en central del av ledarskapet. Faktorer som foretagskultur,
historiska erfarenheter och externa fOrutsittningar spelar en central roll i hur ledarskapet
fungerar 1 praktiken (Grint, 2010). Vad som betraktas som ett effektivt ledarskap varierar
diarmed mellan organisationer och situationer.

Overgéangen till distansarbete innebir forindrade villkor for hur ledarskap utévas i praktiken.
Niér chef och medarbetare inte delar fysisk arbetsplats dkar behovet av tydlig kommunikation,
struktur och en medveten nérvaro fran ledarens sida (Grint, 2010; Jango, 2024). Som tidigare
ndmnt betonar Grint (2010) att en ledarskapsstil kan fungera olika effektivt i olika miljder,
vilket innebér att en ledarskapsstil som fungerar 1 en fysisk miljo inte nodvandigtvis ar effektiv



i en distansmiljo. I linje med Grint menar Jango (2024) att flexibilitet och situationsanpassning
ar nycklar till framgangsrikt ledarskap vid fordndrade arbetsforhallanden. Kommunikation
mellan ledare och medarbetare i1 praktiken betonar en viktig del 1 anpassningen. Schokley et al.
(2021) menar att daglig och strukturerad kommunikation mellan chef och medarbetare minskar
risken for utbrandhet och stirker vélbefinnandet. Studien visar att tydlig aterkoppling,
tillgdnglighet och uppfoljning bidrar till béttre relationer, vilket 1 sin tur starker motivationen
och forbéttrar arbetsprestationer (Ibid.).

Medarbetares syn pa sin ledare &r avgorande eftersom denna uppfattning paverkar hur
ledarskapet fungerar i praktiken (Grint, 2010). Ledarskap utvecklas inte enbart genom
kommunikation och samspel, men ocksé situationsanpassning (Ibid.). Enligt Jango (2024) ses
ledarskap som en process som kraver anpassning till fordndrade villkor. En ledarstil som é&r
oflexibel riskerar dérfor att bli ineffektiv, sarskilt i organisationer som befinner sig i fordndring.
Enligt Grint (2010) avgors “effektivt ledarskap” av den specifika arbetsmiljon, vilket innebér
att en ledarskapsstil som fungerar i en organisation inte nddvandigtvis behover fungera i en
annan. Faktorer sdsom bransch, organisationsform och arbetsuppgifter paverkar
forutséttningarna (Ibid.). I linje med detta understryker Jango (2024) vikten av ledarens
forméga att forsta och styra i foranderliga organisatoriska landskap. Ledarens roll i att skapa
mening och hantera svérigheter i organisationen dr darfor central (Grint, 2010). Ledarens
fardigheter och kompetenser for att 16sa konflikter inom eller mellan team kan vara avgorande
for att aterstdlla motivationen hos medarbetare nér arbetsklimatet har paverkats negativt (Ibid.).
Grey och Holmgqvist (2009) argumenterar for att ledarskap bor betraktas som ett gemensamt
ansvar, dir ledaren mojliggdr for medarbetare att utvecklas och prestera.

Forskning kring ledarskap visar att effektivitet inte &r knuten till en specifik stil, utan till det
sammanhang dir det utovas. Det dr avgdrande att forstd hur ledarskap fungerar i praktiken,
sarskilt ndr forutsittningarna fordndras, som vid dvergang till distansarbete. For att fordjupa
forstaelsen for hur ledarskap paverkar motivation i en distanskontext behandlas nu tva centrala
ledarskapsstilar, transformativt och transaktionellt ledarskap.

2.1.1 Transformativt ledarskap

Transformativt ledarskap ar en véletablerad ledarskapsstil som introducerades pa 1970-talet
och har fortsatt att vara central inom modern organisationsforskning (Flynn, 2024).
Ledarskapsstilen kdnnetecknas av fyra dterkommande komponenter: idealiserat inflytande,
inspirerande motivation, intellektuell stimulans och individuell omtanke, vilket tillsammans
skapar en stark relation mellan ledare och medarbetare (Flynn, 2024; Van Dijk et al., 2021).
Denna ledarskapsstil frimjar motivation genom att ledaren formulerar en inspirerande vision,
stairker medarbetarens engagemang och uppmuntrar personlig utveckling. Forskning visar att
transformativa ledare ofta fungerar som forebilder. De visar tillit till medarbetarna och skapar
en kultur dér de anstillda kénner sig delaktiga och meningsfullt involverade i organisationens
mal (De Alwis & Abdul-Cader, 2023; Van Dijk et al., 2021).



En central effekt av transformativt ledarskap dr dess formaga att fraimja inre motivation snarare
an att forlita sig pa yttre beloningar. Detta har pavisats i bade teoretiska modeller och empiriska
studier, som exempelvis genom verktyg som Multifactor Leadership Questionnaire (Flynn,
2024). Van Dijk et al. (2021) visar att transformativt ledarskap aktiverar en kollektiv
motivationsstruktur, sé kallad “collective regulatory focus”, ddr medarbetarna motiveras av
gemensam vilja att utvecklas, ta initiativ och uppna kreativa resultat tillsammans.

Ledarskapsstilen kan ocksa ha sérskilda fordelar 1 arbetsmiljoer dir ledaren inte har stindig
fysisk ndrvaro, som exempelvis i distansarbete. De Alwis och Abdul-Cader (2023) betonar att
transformativt ledarskap i sddana sammanhang kan bidra till att skapa en kénsla av
samhorighet, stirka tillit och minska risken for upplevd isolering. Genom tydlig
kommunikation och uppmuntran till sjilvstindighet ges medarbetarna utrymme att agera
kreativt och kidnna delaktighet (Ibid.).

Forskning pekar pa att det finns begridnsningar. Bass och Riggio (2005) varnar for att
medarbetare under ett starkt transformativt ledarskap kan bli beroende av ledaren for sin
motivation, vilket kan forsvara sjalvstandigt tdnkande. Forfattarna menar dessutom att ledarens
hoga engagemang och ansvar for individanpassning kan bidra till 6kad belastning. Vidare
menar De Alwis och Abdul-Cader (2023) att vissa av de personliga dimensionerna av stilen
kan var svara att uppratthalla i miljoer med begrdnsad direktkontakt, vilket riskerar att minska
effektiviteten.

Stenmark (2024) visar att transformativt ledarskap dven paverkar hur etiska beslut uppfattas. I
studien framkommer det att personer med hdg sensorisk bearbetningskénslighet (SPS), ett
personlighetsdrag som kénnetecknas av djup bearbetning av intryck och stark emotionell
respons, tenderar att uppfatta transformativa ledare som mer etiska én transaktionella. Detta
tyder pd att ledarskapsstilen dven har potential att frimja moral och trygghet i grupper med
varierande behov och kénslighet (Ibid.).

Overgripande sett visar forskningen att transformativt ledarskap har en tydlig kapacitet att
stirka motivation, etiskt tinkande och kénslan av delaktighet bland medarbetare. Denna
ledarskapsstil har i forskning ofta stillts i kontrast till transaktionellt ledarskap, som bygger pa
helt andra grundprinciper. Till skillnad frén det transformativa, som betonar vision och
individuell utveckling, kénnetecknas det transaktionella av fokus pa struktur, tydliga mal och
prestationsbaserad beloning. For att forstd hur denna typ av ledarskap paverkar medarbetarnas
drivkrafter och arbetsrelationer krdvs en ndrmare analys av dess centrala egenskaper.

2.1.2 Transaktionellt ledarskap

Transaktionellt ledarskap bygger pé ett utbytesforhéllande mellan ledare och medarbetare, dér
efterlevnad och prestation belonas medan avvikelser korrigeras (Flynn, 2024). Forfattaren
menar att ledarskapsstilen kénnetecknas av strukturell tydlighet, mélstyrning och 6vervakning,
vilket skapar ett forutsdgbart arbetsklimat dér ansvar och regler dr centrala. Prasad och Junni
(2016) havdar att transaktionellt ledarskap ofta tillimpas 1 stabila och forutsdgbara miljoer dar



arbetsuppgifter ar vildefinierade och effektiviteten prioriteras framfor kreativitet. Det handlar
om att genom tydliga ramar styra prestation mot uppsatta mal, vilket kan vara effektivt 1
kontexter som kréver resultat snarare dn innovation.

Enligt Bass och Riggio (2005) bestar transaktionellt ledarskap huvudsakligen av tvé centrala
komponenter: villkorlig beloning, dér ledare forvéintar sig specifika prestationer i utbyte mot
bestdmda fordelar, och undantagsbaserad kontroll, dir ledaren ingriper vid avvikelser frn det
forviantade utfallet. Denna kontroll kan vara aktiv dér ledaren forebygger fel, eller passiv, dér
atgérder vidtas forst nir problem redan har uppstétt (Ibid.).

Motivationen inom transaktionellt ledarskap ar i huvudsak yttre. Medarbetarna drivs frimst av
beloningar, sdsom 16n, befordran eller bonus, snarare &n av ett inre engagemang for
arbetsuppgiften (Flynn, 2024). Kark et al. (2018) visar att denna typ av ledarskapsstil tenderar
att aktivera ett “prevention focus” hos medarbetare, ett motivationslage dér individen fokuserar
pa att undvika misstag snarare &n att ta initiativ. Detta innebdr att medarbetare i storre
utstriackning striavar efter att uppfylla minimikrav snarare én att utveckla arbetsuppgifterna eller
tanka kreativt (Ibid.).

Masenya och Ngoepe (2025) visar att transaktionellt ledarskap bidrar till stabilitet genom
tydligt beldningssystem och klara forvantningar, vilket ofta uppskattas i1 strukturerade
verksamheter med hoga krav pa efterlevnad. Samtidigt kan denna typ av ledarskap upplevas
som distanserad, sdrskilt nidr medarbetare efterfrdgar ett mer meningsskapande och relationellt
stod 1 sitt arbete. Ledarskapsstilen tenderar att fokusera pa yttre motivation och efterlevnad
snarare dn inre engagemang, vilket kan leda till att viktiga aspekter som arbetsglddje, lojalitet
och psykologisk trygghet nedprioriteras (Ibid.). Stenmark (2024) visar att transaktionella ledare
i vissa fall bedoms som mindre etiskt orienterade, vilket kan paverka hur ledarskapsstilen tolkas
i moraliskt kénsliga situationer. Sammantaget betonar dessa studier att transaktionellt
ledarskap, dven om det kan vara effektivt for att styra presentation, inte alltid upplevs som
tillrackligt nér det géller att mdta behov av tillit, etisk tydlighet och relationellt stod (Masenya
& Ngoepe, 2025; Stenmark, 2024).

Trots att transaktionellt ledarskap kan skapa tydlighet och stabilitet, finns det begriansningar
nir det géiller att vicka djupare engagemang hos medarbetare. For att forstd varfor olika
ledarskapsstilar far sd varierande genomslag dr det avgdrande att belysa vad som faktiskt
motiverar manniskor i arbetet, ndgot som behandlas i féljande avsnitt.

2.2 Motivation

Motivation &r en grundliggande drivkraft bakom méanskligt beteende och har ldnge intresserat
bade psykologer och organisationsforskare (Schaller, 2003). Enligt Schaller (2003) har
motivation utvecklats evolutionédrt for att frdmja Overlevnad och reproduktion, men i
organisatoriska sammanhang syftar begreppet pa individens engagemang i sitt arbete. For att
forsta detta delar forskningen ofta upp motivation 1 tvad huvuddimensioner, inre och yttre. Inre
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motivation uppstér nir en individ utfor en uppgift av eget intresse eller for att den upplevs som
meningsfull, stimulerande eller utvecklande (Amabile et al., 1994). Den ar néra kopplad till
faktorer som sjilvbestimmande och kreativitet, och har visat sig leda till hogre arbetsgliadje
och uthéllighet. Yttre motivation diremot grundar sig i externa beldningar, sdsom 10n,
erkdnnande eller undvikande av bestraffning (Deci & Ryan, 1985). Om dessa yttre faktorer
upplevs som kontrollerande kan de minska den inre motivationen (Amabile et al., 1994).

Motivation dr ddrmed inte bara avgérande for individens prestation, utan ocksa en nyckelfaktor
for hur ledarskap upplevs och fungerar i praktiken. Hur ménniskor drivs i arbetet, och vilka
mekanismer som styr detta, dr centralt for att forstd det psykologiska samspelet mellan ledare
och medarbetare. I foljande avsnitt riktas fokus mot inre och yttre motivation.

2.2.1 Inre motivation

Inre motivation kédnnetecknas av att individen drivs av personliga intressen, inre behov och en
upplevd kénsla av mening i arbetsuppgiften, snarare én av yttre beloningar eller sanktioner
(Schaller, 2003). Schaller (2003) hdvdar att personer med stark inre motivation tenderar att
sOka sig till arbetsuppgifter som upplevs vara utmanande, meningsfulla och intellektuellt
stimulerande. Dessa individer upplever glddje i sjdlva aktiviteten och behdver dirfor inte yttre
faktorer for att prestera effektivt (Ibid.).

Flynn (2024) betonar att tidigare studier har visat tydliga samband mellan inre motivation och
hogre engagemang hos medarbetare. Forfattaren menar att inre drivkrafter, sdsom
sjalvstindighet, &aterkoppling och personlig utveckling, ofta har starkare paverkan péa
arbetsprestation och langsiktigt vilmaende &n externa beldningar. Ledare bor darfor fokusera
pa att skapa arbetsmiljéer dér inre motivation kan vixa, eftersom detta 6kar mojligheten att na
organisatoriska mal pa ett héallbart sitt (Ibid.).

Deci, Connell och Ryan (1989) stodjer detta synsitt genom sjdlvbestimmandeteorin, dar inre
motivation frimjas nir individens behov av autonomi, kompetens och samhérighet tillgodoses.
Ledare som ger utrymme for medarbetarnas initiativ och kompetensutveckling, snarare dn att
utova kontroll, lyckas i hogre grad upprétthalla inre motivation (Ibid.). I linje med detta menar
Heyns och Rothmann (2018) att en tillitsfull relation mellan medarbetare och chef kan skapa
forutséattningar for sjdlvstyrning i1 arbetet, vilket har visat sig vara betydelsefullt for att
upprétthalla inre motivation. Vidare visar Mavrogordato et al. (2023) att malsittning,
utvecklingsorienterad feedback och kontinuerligt ldrande stirker motivationen i organisationer.

Samtidigt pekar Lindeberg (2001) pé potentiella begransningar med att helt forlita sig pa inre
motivation. Enligt honom kan det vara svért och resurskrdvande for ledare att anpassa
arbetsuppgifter efter varje individs intresse och behov. Det finns dven arbetsuppgifter som inte
ar naturligt stimulerande, vilket kan leda till att medarbetare skjuter upp eller tappar
engagemang for dessa uppgifter (Ibid.). Lindeberg (2001) menar darfor att inre motivation ar
en viktig komponent, men inte tillracklig for att sékerstélla arbetsdisciplin och maluppfyllelse.

11



Sammanfattningsvis visar forskning att inre motivation dr en djupare form av drivkraft,
grundad 1 individens autonomi och engagemang, For att ge en fullstindig bild av vad som
motiverar 1 arbetet, behdver dven de yttre drivkrafterna uppmarksammas, vilket behandlas 1
foljande avsnitt.

2.2.2 Yttre motivation

Yttre motivation uppstar ndr individens drivkrafter kommer fran externa faktorer sasom 16n,
bonus, erkidnnande eller undvikande av negativa konsekvenser (Legault, 2016). I arbetslivet ar
detta vanligt forekommande i miljoer dir ledarskapet fokuserar péd resultat, struktur och
ersittning (Ibid.). Dessa faktorer kdnnetecknar den transaktionella ledarskapsstilen, dir
prestation belonas direkt i forhallande till uppsatta mal (Flynn, 2024). I dessa fall ses
motivation inte som ndgot som viacks inifran, utan vicks med hjélp av tydliga incitament. Enligt
Oyer (2004) ar det vanligt att foretag anvander exempelvis aktieoptioner eller vinstdelning,
inte bara for att hoja arbetsinsatsen, utan ocksd for att spegla marknadsvillkor och minska
personalomséttning. Yttre beloningar anvinds dédrmed inte alltid for att paverka engagemang
men dven for att hantera externa faktorer i organisationens omgivning.

Forskning som fokuserar pa praktiska exempel visar hur ledarskap och beloningssystem hianger
thop med motivation. I en undersdkning av portugisiska textilforetag visar Letido et al. (2022)
att ledarskap och beloningar i kombination har en positiv effekt pa arbetsndjdheten, men endast
genom att forst 0ka medarbetarnas yttre motivation. Pa sa vis kan yttre motivation forklara hur
ledarskapet utformas och hur medarbetarna upplever sin arbetssituation. Samtidigt betonar
Singh (2016) att om motivationen enbart dr grundad i beloningar riskerar det att forsvaga
engagemang och ansvarstagande. Forfattaren understryker vikten av att ledare bygger tillit,
visar uppskattning och skapar utrymme for sjélvstdndighet, da dessa faktorer inte bara
kompenserar for det yttre beloningssystemets begransningar, utan dven stirker deras effekt
(Ibid.).

Utover de praktiska insatserna i organisationen har ocksé sjdlva ledarens egen motivation stor
betydelse. Kanat Maymon et al. (2020) visar att chefer som sjélva drivs av yttre mal tenderar
att leda pa ett mer transaktionellt vis, vilket i sin tur paverkar medarbetarens egen motivation.
P4 detta sitt sprids yttre motivation genom ledarens beteende och instillning. Aven om det
finns risker med att forlita sig mycket pd yttre faktorer, behover de inte utesluta de inre
drivkrafterna. Forskning visar att en kombination av yttre beloningar och meningsfullhet i
arbetet kan fOrstidrka den totala motivationen (Legault, 2016). I distansarbete, dér vardaglig
kommunikation och fysisk nédrvaro ofta saknas, kan sadana externa faktorer bli avgdrande
verktyg for att upprétthalla motivation. For att forstd detta samspel, presenteras hérnast
relationen mellan ledarskap och motivation dvergripande.

2.3 Sammankoppling av ledarskap och motivation

Ledarskap och motivation hdnger néra ithop och paverkar bade prestation och arbetsmiljo. I
distansarbete, dér fysiska mdten ersdtts av digital kontakt, blir detta samband sérskilt tydligt.
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Tidigare forskning visar att ledarens sétt att kommunicera, skapa struktur och visa tillit har stor
paverkan pa hur medarbetare upplever sitt arbete (Grint, 2010; Schokley et al, 2021).
Ledarskap dr alltsd inte bara en organisatorisk roll, utan dven nagot som péverkar hur
medarbetare upplever vardagen.

Motivation fungerar samtidigt som en sorts “spegel” av ledarskapet. Transformativt ledarskap,
som bygger pa fortroende, inspiration och personlig utveckling, kopplas till dkad inre
motivation, sirskilt ndr medarbetarna far ta ansvar och kédnna delaktighet (Flynn, 2024; Deci
& Ryan, 1985). Transaktionellt ledarskap, som fokuserar mer pa beloningar och kontroll, kan
ocksa paverka motivationen, men tenderar att framst stdrka yttre drivkrafter.

Eftersom distansarbete ofta kriaver mer sjalvstandighet och tydlighet, blir det viktigt att forsta
hur olika sétt att leda paverkar motivationen, inte enbart i teorin, men ocksa i praktiken. Vi vill
darfor undersoka hur bade chefer och medarbetare sjélva uppfattar detta samband 1 sin vardag.
Mot bakgrund av detta har vi valt att genomfora en kvalitativ studie, for att f4 en djupare
forstaelse for hur ledarskap och motivation hanger ihop i en distansbaserad arbetsmilj6. Den
kvalitativa metoden ger oss mdjlighet att ta del av olika perspektiv som inte fangas upp av
enbart siffror eller fasta kategorier.

I foljande kapitel beskrivs hur studien har genomforts. Med utgdngspunkt i det teoretiska

ramverket som presenteras hér, har vi valt en metod som mojliggor att undersdka hur ledarskap
paverkar motivation i praktiken.
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3. Metod

3.1 Upplagg

Syftet med uppsatsen dr att undersoka hur ledarskap pa distans paverkar motivationen hos
medarbetarna. Data samlades in genom semistrukturerade intervjuer, dir respondenter fran tva
olika foretag intervjuades for att jamfora deras upplevelser och perspektiv. Semistrukturerade
intervjuer valdes eftersom de ger en balans mellan struktur och flexibilitet. Det mgjliggor en
uppfoljning av relevanta svar samtidigt som det tillater oss att jamfora resultaten mellan olika
intervjupersoner (Dalen, Kdrnekull & Kérnekull, 2015). Respondenterna kommer fran tva
olika foretag som &r verksamma inom bilindustrin respektive betal- och transaktionsbranschen.
Eftersom fOretagen verkar i olika branscher mojliggér det for givande jamforelse av hur
distansledarskap och motivation pdverkas i varierande arbetsmiljoer.

Denna uppsats har ett sanningsansprak som bygger pa att beskriva och tolka respondenternas
upplevelser utifran deras egna perspektiv, snarare dn att objektivt méta ett fenomen (Patel &
Davidson, 2019). En kvalitativ inriktning anses vara mest lamplig, dé studien syftar till att tolka
och forstd minniskors subjektiva uppfattningar, vilket sedan analyseras genom en tolkande
ansats (Ibid.). En kvalitativ metod har darfor valts for att battre forstd individers upplevelser,
nagot som dr centralt for en undersokning av hur ledarskap paverkar motivation i distansarbete.
Den kvalitativa ansatsen mojliggor en djupare tolkning av respondenternas erfarenheter, vilket
inte kan uppnés genom kvantitativa metoder.

Kvantitativa metoder fokuserar pa att méta objektiva data, vilket gor dem mindre lampliga for
att finga upp de komplexa och subjektiva upplevelser som denna studie syftar att utforska
(Patel & Davidson, 2019). Lind (2019) betonar detta genom att beskriva kvalitativ metod som
att ta pa sig glasdgon som uppfattar fler och klarare fargtoner, ndgot som kan ga forlorat med
en kvantitativ metod didr nyanser och djup ofta begrénsas. Eftersom undersokningen ror
distansarbete, alltsd en specifik arbetsmiljo, mojliggdér den kvalitativa metoden for att
identifiera unika faktorer som paverkar medarbetares motivation just i denna kontext. Alvesson
och Skoldberg (2017, s.428) menar att “empiri genererad ur enkdter kan da forslagsvis
betraktas som svaga argument - savida det inte handlar om i viss mening entydiga uppgifter
av typen, lon, kon, dlder m.m” . Eftersom malet &r att forsta individers tankar och kénslor kring
distansarbete och motivation, dr en kvalitativ ansats darfor mer passande.

3.2 Forskningsansats

Denna studie utgér frn en kvalitativ metod med abduktion som analytisk ansats. Abduktion &r
vanligt forekommande 1 fallstudiebaserade undersokningar, och den har &ven blivit
rekommenderad som ett innovativt tillvigagéngssitt for teoridriven empirisk forskning
(Alvesson & Skoldberg, 2017). Abduktion bygger pa bade delar av induktion och deduktion
och innebir att utifrdn konkreta observationer, intervjuer i vért fall, formulera en teoretisk
forklaring for att forsta det observerade fenomenet (Ibid.). I denna process identifieras monster
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1 empirin, som sedan tolkas genom befintlig teori (Patel & Davidson, 2019). Vi kommer att
analysera vara intervjuer for att hitta monster i ledarens och medarbetarens upplevelser, som
vi sedan tolkar med valda teorier om ledarskap och motivation.

For att undersoka hur ledarskap paverkar medarbetarnas motivation vid distansarbete utgér
denna studie fran ett ontologiskt antagande dar verklighet ses som socialt konstruerad (Bryman,
2018). Det innebér att vi inte betraktar begrepp som ledarskap och motivation som fasta
objektiva fenomen, utan som ndgot som formas genom méinniskors handlingar och tolkningar
i specifika sammanhang (Ibid.).

Epistemologiskt utgér vi fran ett tolkande perspektiv, ddr kunskap ses som ndgot som uppstar
genom individers subjektiva upplevelser och forstdelse av sin verklighet (Alvesson &
Skoldberg, 2017). Det dr alltsa inte tillrdckligt att beskriva vad som sker, utan vi dr intresserade
av hur det upplevs och tolkas av dem som ér delaktiga (Ibid.). Ledarskap och motivation forstas
diarmed som relationella och meningsskapande processer, vars betydelse dndras beroende pa
individers upplevelser och vilken milj6 de befinner sig i.

Dessa antaganden innebér att vi i studien fokuserar pa att tolka hur medarbetare och ledare
sjdlva upplever och ger mening at sina erfarenheter av distansarbete, snarare 4n att forsoka
maita dessa fenomen objektivt. Genom detta synsétt kan vi finga den komplexitet och variation
som finns i deras upplevelser, vilket &r centralt for att besvara studiens syfte.

3.3 Urval

Respondenterna 1 denna studie bestar av bade chefer och medarbetare. Dalen et al. (2015)
menar att mer én en informantgrupp kan vara lampligt, framfor allt inom studier dér det &r
viktigt att forstd hur olika parter uppfattar samma situation for att fanga upp variation och djup.
I denna studie handlar det om distansarbete och ledarskap, tva faktorer som antas upplevas
olika beroende pa organisatorisk position. Cheferna tillfor ett ledarperspektiv dir fokus ligger
pa hur det utdvar ledarskap pa distans, hanterar kommunikation och motivation. Medarbetarna,
a andra sidan, bidrar med insikter kring hur det ledarskap de utsitts for paverkar deras
arbetssituation, tillit och motivation. Genom att kombinera dessa perspektiv kan vi béttre forsta
samspelet mellan ledarskap och motivation 1 en distanskontext, vilket direkt svarar mot
studiens syfte och fragestillning.

Som beskrivet av Dalen et al. (2015), med hjdlp av ett venndiagram, &r det relevant att betrakta
chefernas och medarbetarnas perspektiv som bade dverlappande och atskilda. Aven om bada
grupperna forhéller sig till distansarbete och ledarskap, har de olika roller, vilket paverkar deras
upplevelser och tolkningar. Det finns ddrmed ett gemensamt utrymme dér deras erfarenheter
liknar varandra, till exempel 1 frdgor om kommunikation, motivation och arbetsstruktur.
Samtidigt finns det aspekter som &r specifika for varje grupp, exempelvis hur ledarskap upplevs
respektive utdvas. Genom att inkludera bdda grupperna skapas dédrfér en mer nyanserad
forstaelse for hur distansledarskap paverkar motivation i praktiken (Dalen et al., 2015).
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Urvalet omfattade tva foretag inom olika branscher, ett inom bilindustrin och ett inom betal-
och transaktionsbranschen, vilket valdes utifran tillgianglighet men d4ven med syfte att skapa
variation. Foretagen dr bada verksamma i Goteborg. Det forsta foretaget ér ett internationellt
fordonsforetag med cirka 250 anstéllda i Sverige. Det har sitt nordiska huvudkontor 1 Géteborg
och ér en del av en storre global koncern. Foretaget inom transaktionsbranschen har omkring
100 anstdllda i Sverige och &r dven en del av en storre internationell organisation med
verksambhet i flera europeiska ldnder. Bada organisationerna dr medelstora i svensk kontext och
har implementerat olika former av distansarbete efter pandemin. Foretagens olika
arbetsforhallanden, organisationskulturer och verksamhetsomraden mojliggér en bredare
forstéelse av hur ledarskap och motivation fungerar vid distansarbete. Detta dkar uppsatsens
overforbarhet och relevans i olika typer av arbetsmiljoer.

Bortsett fran att respondenterna valdes till f6ljd av tillgdnglighet, tillimpades dven sérskilda
kriterier. Vi inkluderade personer som antingen arbetar aktivt pa distans minst en till tva ganger
1 veckan, eller som tidigare har arbetat heltid eller majoriteten av sin arbetstid pa distans under
en lingre period. Aven om nigra respondenter inte arbetar pa distans just nu, ansigs deras
erfarenheter vara virdefulla eftersom de kunde reflektera Over léngre tidsperioder av
distansarbete. En potentiell nackdel &r att deras upplevelser kan ha forlorat en viss aktualitet.
Dock bedéomdes det att en djupare reflektion kring erfarenheterna fortfarande kunde bidra till
studiens syfte.

Chefer definierades som personer med ndgon form av personalansvar, medan medarbetare
avsag anstillda utan ledningsfunktion. For att undvika skevhet i urvalet strdvade vi efter att
kontakta personer med olika erfarenheter utan starkt forutfattade meningar kring distansarbete.
Detta sdkerstidlldes genom bakgrundsbeskrivningar och rekommendationer fran
kontaktpersoner inom organisationerna. Vi valde att undvika intervjua personer som uttryckt
starka &sikter 1 fragan offentligt, d& detta riskerat att padverka urvalets neutralitet, vilket Dalen
et al. (2015) ocksa lyfter som centralt: “Om det urval som forskaren himtar sina informanter

redan i begynnelsen har en skevhet, kommer de resultat man far fram litt att bli missvisande”
(Dalen et al., 2015, s.61).

For att ge en Oversikt Over urvalet presenteras nedan en sammanstillning av respondenterna.
Respondenternas roll i organisationen anges med C for chef och M for medarbetare. Siffran
efter varje forkortning representerar respondentens nummer. Foretaget fran bilindustrin
bendmns med “1”, medan betal- och transaktionsforetaget benimns med “2”.

16



Tabell 3.1 Respondentdversikt

Respondent Alder: Datum: Varaktighet: | Foretag:
(1 minuter)
Cl 35 04/28 40 1
M2 51 04/28 37 1
C3 4] 04/29 45 1
C4 49 04/30 33 2
M5 54 04/30 35 2
M6 52 04/30 37 2
M7 29 05/07 38 1
M8 37 05/07 4] 1
M9 53 05/08 36 1
Cl0 58 05/08 35 2
Mlil 31 05/09 35 2
MIi2 38 05/10 36 1

3.4 Datainsamling

Datainsamlingen i denna studie genomfordes genom semistrukturerade intervjuer som holls
antingen digitalt via Zoom eller fysiskt pa plats, beroende pa vad som var mest tillgédngligt och
bekvamt for respondenten i frdga. Den semistrukturerade formen innebar att intervjuerna foljde
en forutbestimd struktur, men med utrymme att stilla foljdfrdgor vid behov. Detta skapade
mdjligheten att fordjupa samtalet nir det uppstod intressanta eller ovintade insikter (Patel &
Davidson 2019).

Varje intervju varade mellan 30 och 50 minuter, och samtliga intervjuer spelades in med
deltagarnas samtyckte. Inspelningarna anviandes sedan som grund for transkribering, vilket
underléttade en noggrann och djupgaende analys. I forvidg hade en intervju-mall utformats, dér
fragorna var uppdelade 1 tva versioner, en riktad till medarbetare och en till chefer. Bada
versionerna inneholl 17 fragor.

3.5 Forskningsetik

Med begreppet forskningsetik menas att god praxis foljs vad géller vetenskapligt arbete. Ett
vanligt exempel pa saddan praxis dr Vetenskapsradets forskningsetiska principer. Dessa fyra
principer dr informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Forskningsetiska Principer, 2002).

Informationskravet innebér att deltagarna ska informeras om studies syfte, vad deltagandet

innebdr och hur materialet kommer att anvéndas. I enlighet med detta informerades samtliga
respondenter muntligt innan intervjun paborjades.
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Samtyckeskravet uppfylldes genom att deltagarna uttryckligen tillfrigades om de samtyckte till
att medverka i studien, med mojlighet att avbryta deltagande nir som helst.

Konfidentialitetskravet har tillgodosetts genom att allt insamlat material behandlats
konfidentiellt. Respondenterna, liksom deras foretag, har anonymiserats i transkriberingar och
1 den slutliga presentationen av resultaten, for att se till att ingen person eller organisation kan
pa nagot sétt identifieras.

Slutligen innebér nyttjandekravet att de material som samlats in endast far anvéndas for det
syfte som respondenterna har informerats om. I detta fall har intervjupersonerna informerats
om att deras uppgifter bara kommer att anvidndas i denna kandidatuppsats.

I uppsatsen har Al-verktyg anvénts som ett hjdlpmedel for att transkribera material och for
strukturforbattringar. Vidare har verktyget anvints for att uppticka grammatiska fel.
Forfattarna 4r medvetna om och har foljt Goteborgs Universitets riktlinjer vad géller
anvindandet av Al

3.6 Dataanalys

Efter att intervjuerna hade genomforts och transkriberats, inleddes en tematisk analys for att
identifiera aterkommande monster i materialet, som sedan kunde anvindas for att dra slutsatser
om det som studeras (Blomkvist, Hallin & Lindell, 2018). En tematisk analys innebar att
fragestéllningen besvaras med hjdlp av olika teman. Vidare menar forfattarna att kvalitativ
empiri inte brukar folja pd forhand bestimda teman, utan istdllet vixer fram i takt med att
materialet lases igenom, vilket var fallet i denna studie. Denna analysmetod valdes eftersom
den mojliggdr att strukturerat organisera materialet 1 teman som speglar av det som ska
studeras. Syftet med analysen var att uppticka teman som forklarar hur respondenterna
upplevde distansledarskap och motivation.

Organiseringen av materialet genomfordes genom en kodning, ddr meningsfulla delar av
texten, 1 enlighet med rekommendationer fran Blomkvist, Hallin och Lindell (2018),
markerades med olika farger och kategoriserades utifrdn vad de uttryckte i relation till studiens
syfte.

Under analysens gang framkom vissa dterkommande monster i respondenternas svar, vilket
lade grunden till flera av de teman som identifierades. Dessa teman analyserades genom att
jamfora svar fran chefer respektive medarbetare for att urskilja eventuella likheter och
skillnader. De fardiga temana lag sedan till grund for ndstkommande kapitel.

3.6.1 Tematiseringsprocess

Efter att intervjuerna hade transkriberats 14stes materialet igenom i sin helhet for att skapa en
overgripande forstaelse av det. I nédsta steg markerades meningsbarande uttalanden och delar
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som relaterade till studiens syfte. Dessa enheter kodades och grupperades utifrdn innehéllets
likheter och variation. Kodningen genomfordes utan ndgon forutbestimd uppfattning om vilka
teman som skulle uppsta.

Genom dterkommande granskning och gemensam diskussion identifierades flera monster hos
respondenternas uttalanden. Under denna process jamfordes kodade segment for att avgora om
de kunde sammanforas eller behdvde hallas isdr. Teman formulerades successivt i takt med att
vissa aterkommande @mnen och innehallsméssiga likheter visade sig vara relevanta for studiens
fokus. Flera respondenter ndmnde exempelvis vikten av tydlig kommunikation vid
distansarbetet, vilket 1ag till grund for temat “Kommunikation och nérvaro”. En respondent
uttryckte: “Ndr man jobbar hemifrdn dr det dnnu viktigare att kunna nd sin chef. Det ska vara
enkelt och inte kdnnas som om han inte existerar.”. Ett annat tema, “Sjdlvstdandighet och tillit”
identifierades utifran uttalanden som: “Jag gillar det mer ndr jag sjdilv kan ldgga upp min dag,
brukar kinna mig mer fokuserad.”

Utover dessa identifierades ytterligare fyra teman. "Motivation och uppskattning”
identifierades i1 deltagarnas reflektioner kring vad som driver dem att prestera, samt hur
uppskattning paverkar deras engagemang. Temat “Beloningar, stimulans och prestation ” knots
till upplevelser av malsittning, aterkoppling och beloningssystem. "Lérande och utveckling ”
uppstod ur medarbetarnas syn pa kompetenshojning, feedback och mgjligheten att vixa inom
foretaget. Slutligen véxte temat “Fordelar och nackdelar med distansarbete ” fram genom mer
generella reflektioner om hur omstéllningen till den nya arbetsformen har varit.

3.7 Kritik till egen studie

Trots att studien har genomforts med ambitionen att hélla en hog metodologisk kvalitet, finns
det vissa begriansningar som bor lyftas. For det forsta kan urvalet pd 12 respondenter frén tva
foretag anses vara en begrinsning. Aven om maélet inte #r att generalisera resultatet till hela
populationen, innebdr det dock att studiens resultat inte kan ses som representativt for alla typer
av distansarbete eller distansledarskap. Denna studie syftar i stéllet till att fordjupa forstielsen
for individers egna upplevelser i sina distansarbetskontexter. Dalen et al. (2015) menar att det
ar upp till lasaren sjilv att avgdra om resultaten &r relevanta i andra sammanhang. Vidare
hévdar hon att for att mojliggora detta krévs det dock att forskaren dr transparent med kontexten
och ger tillrackligt detaljerade beskrivningar, vilket har efterstrévats 1 denna studie.

En annan mojlig begransning &r risken for att forskarnas egna tolkningar paverkar analysen
men &dven intervjusituationen. Eftersom vi har 1 analysen arbetat tolkande utifran
respondenternas upplevelser, finns det risk for att var egen forforstaelse har paverkat hur
materialet har tematiserats och tolkats. Detta beskriver Dalen et al. (2015) som det holistiska
misstaget, att forskaren medvetet eller omedvetet tenderar att tolka de insamlade materialet
utifran forvantade monster eller egna uppfattningar, i stillet for att lata empirin tala for sig
sjdlv. For att motverka detta har vi aktivt reflekterat kring vira egna antaganden och fort en
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diskussion om hur véra tolkningar formas, vilka teman som ar empiriskt grundande, samt hur
vi hanterar eventuella snedvridningar i urval och analys.

Vidare kan urvalet av foretag paverka resultatet. Eftersom véra respondenter kommer fran
foretag dir distansarbete dr redan etablerat och ddrmed fungerar relativt vil, finns det en risk
att studien inte fangar upp erfarenheter fran verksamheter dar distansarbete upplevs som mer
problematiskt. Detta kan pdverka variationen i véra resultat och studiens 6verforbarhet, och bor
darfor beaktas 1 tolkningen.
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4. Empiriskt resultat

Syftet med detta kapitel dr att presentera det empiriska material som samlats in genom
semistrukturerade intervjuer med chefer och medarbetare fran tvd olika organisationer.
Presentationen goérs med en tematisk analys och i enlighet med studiens abduktiva ansats har
tolkningen av det insamlade materialet skett i samspel mellan empiri och teori. Fokus ligger pa
att aterge respondenternas perspektiv sa nira originaluttalandena som mdjligt, utan teoretisk
tolkning. Genom att pd detta sitt separera empiri fran analys mdjliggors en tydligare ldsning
och forstéelse for det som faktiskt uttrycks av respondenterna.

Analysen har resulterat i foljande sex huvudteman:

Kommunikation och nérvaro

Sjdlvstandighet och tillit

Motivation och uppskattning

Prestation baserad pa beloning och stimulans
Léarande och utveckling

Fordelar och nackdelar med distansarbete.

AN I e

4.1 Kommunikation och narvaro

Ett aterkommande tema 1 intervjuerna var kommunikationens betydelse 1 frdnvaro av fysisk
nirvaro. Flera chefer beskrev hur de arbetade med att uppritthdlla kontakt med sina
medarbetare via digitalt verktyg som e-post, mobiltelefonsamtal och videométen via Zoom
eller Microsoft Teams. Dessa verktyg anvéndes dagligen, och samtliga respondenter beskrev
sig som bekvdma med dessa arbetsformer. De digitala verktygen uppfattades déarfor inte som
ett hinder i sig, men flera respondenter betonande att kommunikationen har fordndrats.

Flera medarbetare menade att kommunikationen 1 distansarbete blivit mer malriktad och
arbetsrelaterad. En respondent uttryckte:

“Ndr jag blir uppringd av mina kollegor eller chef sd vet jag i forvig ndstan alltid att de
behéver min hjdlp.” (M2).

Samtalen handlade ofta om konkreta uppgifter, medan informella samtal som tidigare skett
naturligt pa kontoret, sdsom sméprat vid kaffemaskinen, uteblev. Nagra respondenter ansag
detta leda till nagon form av ensamhet och saknad av social kontakt, vilket paverkade 1 vissa
fall arbetsglddjen.

Chefernas uppfattningar varierade. En chef uppgav:

“Om jag ska nd ut med samma “info” till alla, forsoker jag alltid informera dem
samtidigt. Jag sparar sjdlv tid och alla dr uppdaterade.” (C1).
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Enligt respondenten var detta ett sétt att effektivisera och samtidigt 6ka transparensen i
organisationen. Nagra chefer menade att det dagliga ledarskapet kravde storre tillgédnglighet,
och att ansvaret for kommunikation blivit mer uttalat.

“Jag forsoker vara tillgdnglig hela tiden. Det dr viktigt att de vet att jag finns ddr.” (C2).

Négra respondenter uttryckte att kommunikation har blivit mer planerad, med flera moten én
tidigare. Det som tidigare kunde 16sas snabbt genom spontana samtal pa kontoret, krivde nu
ett schemalagt digitalt mote. Detta beskrevs ibland som tidskrdvande och mindre flexibelt.
Samtidigt betonade flera respondenter vikten av att ha en chef som gar att nd, oavsett distansen.
En medarbetare kommenterade:

“Aven om jag jobbar pd distans sd dr min chef alltid tillgiinglig, forutom nér han dr i
mote saklart.” (M5)

Det framkom &dven vissa skillnader mellan fOretagen. Flera respondenter frin
bilindustriforetaget (Foretag 1) beskrev kommunikationen som mer spontant och flexibel,
medan deltagare fran betal-och transaktionsforetaget (Foretag 2) upplevde den som mer
strukturerad och schemalagd. Det tyder pa att branschspecifika faktorer kan paverka hur
kommunikationen organiseras i distansarbete. Sammanfattningsvis visar respondenterna pa en
forandrad kommunikationsstruktur dar tydlighet och tillgéngligt har blivit centrala och
virdesitts. Aven om den spontana kontakten minskat, uppfattade flera att nirvaron kunde
kompenseras genom regelbundna digitala inslag. Upplevelsen av att bli sedd och att
kommunikationen fungerar beskrevs som avgorande for att skapa trygghet och delaktighet vid
distansarbete.

4.2 Sjalvstandighet och tillit

Ett aterkommande monster i intervjuerna var att tillit och sjdlvstindighet mellan medarbetare
och ledare upplevdes som avgorande for att distansarbete skulle fungera vél. Flera medarbetare
uttryckte att de uppskattade friheten 1 att sjdlva kunna planera sin arbetsdag, vilket gjorde att
de kunde arbeta mer fokuserat och utan avbrott. Detta 6kade i flera fall deras motivation. En
respondent beskrev det si hir:

“Jag kinner mig bekvim ndr jag jobbar hemifrdan. Jag har pd mig mina mjukis-kldider
och min chef kollar inte ldget varenda timme med mig.”(M?7)

Flera respondenter, bland annat M7 och M6, forklarade att de kénde sig mer motiverade nér de
fick arbeta ostort och utan stindig uppfoljning. De betonade att det var viktigt att chefen visade
fortroende for att de skulle gora sitt jobb, dven utan direkt 6vervakning. Denna kéansla av frihet
skapade en mer avslappnad arbetssituation som upplevdes som positiv och motiverande.
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Samtidigt framkom det att brist péd tillit och 6kad kontroll kunde ha motsatt effekt.
Respondenterna M2 och M5 beskrev att de skulle kdnna sig obekvdma och ifragasatta om
chefen stindigt overvakade deras arbete. Nér det fick foljdfragan om hur de skulle uppleva
okad kontroll, svarade de att det skulle kéinnas som nigon slags misstro fran ledningen och leda
till minskad motivation. M5 uttryckte det tydligt:

"Jag har en vin som jobbar hemifrdan med kundservice. Han sdger att alla samtal som
han har med sina kunder spelas in for utbildning eller kvalitetssyfte. Jag kan forsta varfor
det gors men det kdnns sd overvakande. Jag personligen hade aldrig kunnat jobba med
ndgot liknande.”

Flera av respondenterna kopplade sin motivation till upplevelsen av att ledaren litade pa dem.
En chef uttryckte att han medvetet forsokte ge sina medarbetare mer frihet, och att det i ménga
fall ledde till béttre resultat:

“Jag forsoker ge mina anstdllda ganska mycket frihet. Jag mdrker faktiskt att de jobbar
bdttre da.” (C3)

Hemma beskrevs av flera medarbetare som en plats dir man vill kunna vara sig sjélv, dir 6kad
kontroll frén ledningen kunde upplevas som ett intrdng i det personliga utrymmet. Nagra
beskrev att gransen mellan arbete och privatliv redan ar suddigare vid distansarbete, vilket gor
att tillit blir &nnu viktigare. Det var just balansen mellan sjédlvstindighet och stod frén ledaren
som medarbetare uppfattade som avgorande for att distansarbete skulle fungera praktiskt, men
dven motivationsmassigt.

Samtidigt framkom det att attityden mot detta ledarskapsstod inte var ofordnderlig, utan
paverkas av hur linge respondenterna hade arbetat pa distans. M8 beskrev att hen efter en
lingre period med distansarbete kdnde sig mer sjélvgdende och dérfor hade ett minskat behov
av aterkommande kontakt med chefen:

“I borjan behovde jag mycket mer kontakt, men nu ndr jag vet hur jag ska ldgga upp
dagarna kinns det som att jag klarar mig ganska bra sjéilv”

M9, som nyligen hade borjat arbeta hemifran, betonade ddremot vikten av tydlig struktur,
tillgédnglighet och nérvaro fran sin chef for att kinna sig trygg och motiverad. Skillnaderna
mellan respondenterna visar att upplevelsen av ledarskap kan variera beroende pa hur linge de
arbetat pé distans, samt vilka behov som uppstér i olika skeden.

4.3 Motivation och uppskattning

Flera respondenter betonade vikten av att kénna sig sedd och uppskattad i det dagliga arbetet
pa distans. Utan fysisk nédrvaro blev det tydligt hur betydelsefullt det ar att medvetet uttrycka
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uppskattning. Det kunde annars uppsta en kidnsla av osynlighet, vilket flera lyfte fram i
intervjuerna.

“Man mdrker ju inte om man gor ndgot bra om ingen sdger ndgot, det dr inte som ndr
man ser ett leende pa kontoret liksom.” (M8)

Denna upplevelse var inte unik. Liknande tankar framfordes av andra respondenter, bade
medarbetare och chefer. Bristen pa visuell aterkoppling skapade ett behov att kompensera med
ord och digital nirvaro. Chefer uttryckte att &ven en enkel kommentar kunde gora stor skillnad.

“Jag gillar att bara sdga ‘grymt jobbat’. Det rdcker ofta for att nagon ska kinna sig
sedd.” (C3)

Flera chefer reflekterade kring hur viktigt det var att anpassa sitt ledarskap i distanssituationen
for att inte tappa kontakten med sina medarbetare. Att visa uppskattning, dven 1 korta digitala
moten eller via chattmeddelanden, upplevdes som ett enkelt men samtidigt effektivt sétt att
skapa ndrvaro och motivation. Detta betraktades som ett sétt att ersdtta den spontana och
naturliga bekréftelsen som annars sker i fysiska miljder, exempelvis genom O6gonkontakt,
kroppssprék eller samtidiga raster.

Utover uppskattningen lyfte flera chefer att de forsokte visa fortroende och skapa engagemang
genom att ge medarbetare ansvar. Att {4 ta plats och paverka sdgs inte bara som ett uttryck for
tillit, utan ocksa ett sitt att frimja motivation och sjalvfortroende.

“Jag lit en junior kollega hdlla i ett veckométe. Det gjorde ndgot med hennes
sjalvfortroende, hon vixte verkligen.” (C1)

Denna typ av ansvarsfordelning dterkom i flera intervjuer och sags som positivt av badde chefer
och medarbetare. Att bli litad pa och involverad i arbetsprocesser kunde fungera som en stark
drivkraft. Det skapade kénsla av delaktighet, vilket upplevdes som sarskilt viktigt nir
respondenterna arbetade fysiskt avskild frén sitt team.

Samtidigt fanns det motsatta exempel dér medarbetare uttryckte att de kénde sig osynliga eller
bortglomda. Bristen pé aterkoppling eller erkdnnande kunde skapa frustration och gora det
svart att avgéra om arbetet uppskattades. I vissa fall ledde detta till minskad motivation och en
kénsla av att arbetet tappade mening.

“Ndr man inte hér ndgon respons, kinns det ibland som att det man gor inte spelar lika
stor roll pd ett sdtt. Det blir samtidigt vildigt tyst ibland ndr man jobbar hemifran.”
(M9).

Flera medarbetare delade denna upplevelse. Nér det inte fanns nagon tydlig aterkoppling, blev

det svért att kdnna tillhorighet eller forsta sin egen betydelse i det storre sammanhanget.
Tystanden tolkades inte ndodviandigtvis som ndgot negativt, men franvaron av bekriftelse
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upplevdes i en del fall pa ett sdtt som en brist av ledarskap eller engagemang. Det framkom
aven en viss skillnad mellan foretagen. Respondenter fran Foretag 2 betonade oftare behovet
av tydlig aterkoppling fran chefen for att kinna sig sedda, medan flera fran Foretag 1 lyfte fram
att uppskattning kunde uttryckas mer informellt i vardagen, &ven i digital form.

4.4 Beloningar, stimulans och prestation

Hur prestation paverkas vid distansarbete varierade mellan respondenterna, men flera lyfte att
olika former av beloning eller stimulans spelade en viss roll. Det kunde handla om bade
ekonomisk kompensation och andra typer av erkdnnande som fick arbetet att kinnas mer vart
att ldgga energi pa. For vissa var det tydliga mal eller deadlines tillrickligt, medan andra
betonade behovet av att insatser ibland leder till ndgot konkret.

“Man vill ju kidnna att det ger ndgot, annars gér man bara jobbet och sen dr det klart.
Jag gillar ndr det héinder ndgot efter, typ att man far nagot extra.” (M6)

Vissa chefer beskrev att det inte alltid var mdjligt att ge bonusar eller annan direkt
kompensation, men att det 4ndd fanns forsok att motivera medarbetare genom att erbjuda mer
stimulerande uppgifter. Det kunde till exempel handla om att rotera projektansvar eller lata
ndgon ga en kurs som en slags beloning.

“Jag forsoker belona med ansvar, eller ge ndgon en annan typ av uppgift som kanske
kdnns lite roligare. ”(C2)

Det fanns dock delade uppfattningar om hur effektiva dessa metoder var. En chef uttryckte viss
osédkerhet kring om sadana atgérder faktiskt hojde prestationen:

“Ibland tdnker man att man gjort ndagot bra, men sen mdrker man inte om det pdverkat.
Det blir lite svarare att mdta ndr folk jobbar pa olika sditt hemma.” (C4)

Flera medarbetare lyfte ocksé att det ibland var oklart vad som faktiskt rdknandes som en insats
vird att belonas. I en distansmiljo blir det inte alltid tydligt vilka prestationer som
uppmirksammas, vilket i vissa fall skapade osékerhet kring om det 16nade sig att anstridnga sig
utover det vanliga.

“Alltsda, man gor sitt jobb liksom, men det dr inte alltid man vet om ndgon mdrker det.
Det blir ldtt att man bara kor pa.” (M5)

Flera chefer bekraftade denna bild, och beskrev att det kunde vara svart att uppfatta individuella
insatser nér arbetet skedde pa distans. Det fanns en oro for att beloningar skulle bli ojamlika,
samtidigt som vissa uttryckte att det kéindes fel att inte visa uppskattning alls. Nagon form av
stimulans behdvdes for att hdlla engagemanget uppe, men nér och hur exakt den skulle ges var
inte alltid tydligt.
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Sammanfattningsvis framgér det att prestation i distansarbete till viss del kan péverkas av olika
former av beldning, men att effekten varierar mellan individer. For vissa kunde ett litet
erkdnnande racka, medan andra beh6vde mer konkret stimulans.

4.5 Larande och utveckling

Larande och kompetensutveckling pa distans var nagot som flera respondenter uppfattade som
mer utmanande jamfort med nér arbetet sker fysiskt. Manga beskrev att det 1 borjan av
distansarbetet var svart att komma in 1 nya uppgifter, sarskilt utan ndgon att fraga direkt om
hjalp. Det informella ldrandet, som ofta sker spontant i samtal pa kontoret, upplevdes som
svérare att fanga upp digitalt.

“Ndr jag borjade arbeta pd distans var det svart att fa hjilp om man fastnade med ndgot.
Jag kunde inte bara vinda mig om och fraga som man gor annars.”(M?7)

Denna upplevelse aterkom dven bland chefer. Flera respondenter beskrev att exempelvis
introduktioner for nya medarbetare krdvde mer planering nir dessa skulle ske digitalt. Det var
svarare att finga upp osédkerhet eller se om nagon inte hidngde med, vilket gjorde att
inldrningsprocessen ibland drog ut pé tiden.

“Man ser inte alltid om nagon sitter fast. Ibland tinker man att allt dr lugnt, men sen
visar det sig att de har missat ndgot som faktiskt var ganska viktigt.” (C10)

Négra medarbetare uttryckte att det saknade mdjligheten att snappa upp kunskap fran mer
erfarna kollegor i forbifarten, som de gjorde pa kontoret. Det kunde handla om mindre saker
som ror arbetssétt eller hur de hanterar sérskilda situationer, men som adnda spelar roll f6r det
egna lidrandet. En respondent forklarade:

“Man ldr sig mycket bara av att sitta i samma rum som andra. Pd distans mdste man
liksom be om hjdlp mer aktivt, annars hdnder det inte.” (M8)

Samtidigt fanns det exempel pd att distansarbete ocksa kunde frdmja larande i vissa fall. En
medarbetare ndmnde att denne tog mer eget ansvar for sin utveckling nér ingen fanns att fraga
direkt. Istdllet sokte respondenten information sjilv, vilket ibland ledde till en djupare
forstéelse.

“Jag tror att jag blev bdttre pd att ta reda pa saker sjdlv. Ibland fick jag googla, ibland
testar man sig fram, pd ett sdtt har det nog utvecklat mig.”” (M?7)

Det framgick att larande och utveckling i distansarbete inte upphorde, men kravde mer initiativ

frin bdde medarbetare och chefer. De som lyckades skapa struktur for uppfoljning,
handledning och dialog upplevde att det gick att uppritthalla ldrandet, men att det séllan skedde
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spontant. Bristen pd att enkelt fa tillgang till kollegors erfarenheter lyftes som en tydlig skillnad
jamfort med kontorsmiljon. Viss variation var &dven tydlig mellan de tvd foretagen.
Respondenterna fran Foretag 1 uttryckte mer frekvent att de sjdlva tog initiativ till ldrande och
utveckling. Flera respondenter beskrev att de pa egen hand sokte 16sningar eller utvecklade nya
firdigheter. A andra sidan lyfte medarbetare frin Foretag 2 oftare fram behovet av tydliga
instruktioner, handledning och strukturerad introduktion for att kunna kénna sig trygga i sin
utveckling.

4.6 Fordelar och nackdelar med distansarbete

Respondenterna uttryckte en rad olika erfarenheter kring distansarbete, bade positiva och
negativa. De flesta respondenter beskrev nagon form av initial omstidllning, men upplevde 1
efterhand att arbetssittet fungerade, dven om det krdvde nya rutiner och ett annat sitt att
forhalla sig till kollegor. En av det mest dterkommande fordelarna var mdjligheten till 6kad
koncentration. Ménga beskrev att det blev lattare att fokusera utan kontorsstok eller spontana
avbrott.

“Alltsa det gar sa mycket snabbare att jobba hemifran. Man slipper liksom det dir
springet och smdsnack hela tiden. Jag kdnner att jag far mer gjort.” (M3)

Flera respondenter lyfte ocksa flexibiliteten som en tydlig fordel. Att kunna anpassa sin dag
battre till privatlivet gjorde att balansen mellan arbete och fritid forbéttrades for vissa. En chef
menade att det d&ven gynnade organisationen, eftersom medarbetarna blev mer sjdlvstindiga.
Samtidigt fanns det en del aterkommande nackdelar. Den sociala kontakten ndmndes av manga
som ndgot som blev lidande. En medarbetare uttryckte att det ibland kunde kénnas tomt och
ensamt.

“Vissa dagar saknar man bara att héra ndgon annan prata. Det blir tyst och da kinns
jobbet mer som ndgot man bara ska ta sig igenom sjilv.” (M12)

En annan aspekt som flera respondenter tog upp var svarigheten att dra granser mellan arbete
och fritid. De papekade att det var l4tt att fastna i arbetsuppgifter ven efter arbetstid, sarskilt
nér det inte fanns nigon tydlig fysisk separation.

“Det dr som att man aldrig riktigt slutar jobba. Jag gar forbi datorn pd kvillen och sa
blir det bara ‘jag ska bara kolla en grej’, sen sitter man ddr.”(M35)

For cheferna var det framst svarare att fa en kénsla for hur teamet madde. Négra upplevde att
det inte kunna stétta i tid, eftersom signalerna som annars syns i vardagen uteblev. Det kunde
skapa en kinsla av osdkerhet kring hur medarbetarna egentligen hade det, bade arbetsméssigt
och socialt. Sammanfattningsvis beskrev respondenterna distansarbete som nigot som
fungerade. Samtidigt krivdes det dock en tydlig struktur och en anpassad kommunikation, bade
for att bibehélla prestation och relationer. Ett aktivt ansvarstagande frin bide ledning och
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medarbetare lyftes ocksd upp som en viktig punkt. For att de positiva effekterna skulle bestd,
kravdes det dven att utmaningar som ensamhet och griansdragning mellan arbete och fritid
uppmaéarksammades.

For att summera avsnittet visar empirin att motivation vid distansarbete paverkas av flera
faktorer kopplade till ledarskapet, sdsom kommunikation, struktur, tillgénglighet och
bekriftelse. Medan manga upplevelser var gemensamma, noterades dven mindre variationer
mellan foretagen. I nidsta kapitel analyserar dessa resultat i relation till studiens teoretiska
referensram.
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5. Analys

I detta kapitel analyseras empirin 1 relation till studiens teoretiska referensram. Syftet med
studien ar att undersoka hur ledarskap pa distans paverkar motivationen hos medarbetare, vilket
undersoks genom att besvara forskningsfragan: Hur paverkar ledarskapsstilar medarbetarnas
motivation i distansarbete? Analysen syftar till att tolka de monster som framkommit i
intervjuerna med hjdlp av teorier om transformativt och transaktionellt ledarskap samt
begreppen inre och yttre motivation.

5.1 Ledarskapets betydelse i distansarbete

En central aspekt i intervjuerna var hur chefens nédrvaro och kommunikationsstil paverkar
motivationen hos medarbetare som arbetar pa distans. Flera respondenter uttryckte att
motivationen paverkades positivt nir chefer var tillgéngliga, aktiva i kommunikationen (via
digitala kanaler) och regelbundet visade intresse for arbetet. Detta kan forstas som ett uttryck
for transformativt ledarskap, déir ledaren visar omtanke och individanpassning (Bass & Riggio,
2005). Att skapa en kénsla av ndrvaro pa distans kriaver ett medvetet ledarskap och flera chefer
1 studien beskrev hur de aktivt anpassade sin kommunikation for att uppné detta. Exempelvis
ndmnde en chef vikten av att “se till att alla far information samtidigt” och vara tillgdnglig “f6r
alla, hela tiden”. Detta speglar ett ansvarstagande och ett strukturerat ledarskapsbeteende, som
kan kopplas till den transaktionella ledarskapsstilen, i form av planerad kommunikation och
tydliga direktiv (Ibid.).

Utover ledarens nérvaro lyfte flera respondenter fram betydelsen av kontinuerlig dterkoppling.
Medarbetare beskrev hur berdm, uppfoljning och tydliga mal 6kade deras motivation och
skapade en kénsla av sammanhang. P4 liknande vis resonerar Birksten (2021), som beskriver
hur digitala arbetsmiljoer stéller krav pa att ledare aktivt arbetar med motivation och struktur
genom tydlig kommunikation och anpassade insatser. Det handlar inte enbart om vad som
kommuniceras, utan ocksd om att kommunikationen upplevs som aterkommande men dven
meningsfull, ndgot som flera chefer i studien aktivt arbetade med.

Samtidigt betonade nagra medarbetare att for mycket kontroll kunde medfora en negativ effekt.
Alltfor tita avstimningar eller detaljerad styrning upplevdes i vissa fall som ett tecken pa
misstro, snarare dn stod. Detta visar att samma ledarbeteende kan tolkas olika beroende pa
individens behov och relation till chefen. Espresson, Lidén och Westrup (2023) beskriver hur
distansarbete fordandrar relationen mellan ledare och medarbetare, och menar darfor att det
krdavs okad uppmirksamhet pd medarbetarna och anpassning i det dagliga ledarskapet. Pa sa
sétt skapas det balans mellan kontroll och sjdlvstandighet.

Ett annat aterkommande monster 1 empirin var att motivation okade 1 takt med
sjalvstindigheten. Flera respondenter uttryckte att de kéinde sig mer motiverade nir chefen
visade tillit och gav utrymme att sjilva styra sin arbetsdag. I dessa fall framstod en
ledarskapsstil kdnnetecknad av tillit och frihet som sérskilt effektivt. Detta overensstimmer
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med Espresson et al., (2023), som noterar att ledare som ger utrymme for sjilvledarskap ofta
lyckas skapa motivation pa distans, speciellt nir detta kombineras med tillgédnglighet fran
chefens sida samt strukturell tydlighet.

En mgjlig tolkning av detta dr att ledarskapets betydelse 1 distansarbete ligger just i dess
flexibilitet och lyhordhet for individens behov. Ledare som anpassar graden av stdéd och
autonomi beroende pa medarbetarens erfarenhet och arbetsuppgift verkar né langre i att frimja
motivation. Denna typ av anpassning till medarbetarens behov pdminner om egenskaper inom
transformativt ledarskap, dér lyhordhet och flexibilitet ar centralt (Bass & Riggio, 2005).

Flera chefer beskrev hur det var svarare att uppfatta hur medarbetarna méadde eller hur arbetet
gick nér kontakten endast skedde digitalt. Detta innebar att chefer i storre utstrackning behdvde
ta initiativ till kommunikation och f6lja upp arbetet regelbundet. Ledarskap som préglas av
tillit och ndrvaro blir viktigare nér spontana fysiska mdten saknas, nagot som Birksten (2021)
menar dr avgorande vid distansarbete. Detta leder vidare till frdgan om hur just den
transformativa ledarskapsstilen paverkar medarbetarnas motivation vid distansarbete.

5.2 Transformativa drag och inre motivation

Flera medarbetare i studien beskrev hur deras motivation paverkades positivt nédr chefen visade
engagemang och genuint intresse. Detta visades av chefer genom att stilla frdgor hur de
anstidllda madde, uppmuntra till dialog eller uppmirksamma framsteg 1 arbete. Liknande
ledarskapsdrag beskrivs av Flynn (2024), som betonar hur den transformativa ledarskapsstilen
bygger pé personlig utveckling, engagemang och kidnslan av meningsfullhet i arbete.

Denna typ av ledarskap verkar enligt empirin ha sarskilt stark effekt i distansarbete, dér den
dagliga fysiska interaktionen saknas. Nar chefen visar uppskattning och skapar en kénsla av
samhorighet, upplevs det som motiverande av flera medarbetare. Nagra respondenter nimnde
att de kéinner sig mer engagerade i sitt arbete nir de upplever att deras insatser uppmérksammas
och vérderas. Det handlar alltsd inte om yttre beloningar, utan om en mer emotionell form av
aterkoppling. Detta kan forstds som inre motivation, dédr drivkrafter utgar frdn kdnslor som
tillfredsstillelse, ansvar och utveckling (Deci & Ryan, 1985).

En sadan ledarskapsstil kinnetecknas av att fa individen att kdnna sig sedd och skapa mening
1 arbetet, nagot som flera chefer uttryckte som en medveten strategi. Till exempel betonas
vikten av att inte bara folja upp arbetet, utan dven fraga hur folk faktiskt har det. Denna
personliga kontakt, &ven om den sker digitalt, tycks stirka medarbetarens upplevelse av
engagemang och tillhorighet. Enligt De Alwis och Abdul-Cader (2023) kan transformativa
ledare fungera som forebilder genom att visa tillit och formulera en inspirerande vision samt
involvera sina medarbetare.

I vissa fall beskrev medarbetare att deras motivation 6kade nir de kédnde att deras idéer och
initiativ togs pa allvar. Nar de fick mojlighet att bidra kreativt, eller ndr chefen lyfte deras
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synpunkter i teamet, skapades en kénsla av att vara delaktig. Van Dijk et al., (2021) menar att
en transformativ ledarskapsstil starker den kollektiva drivkraften genom att lyfta fram varje
individs insats som betydelsefull for alla.

For medarbetare i distansarbete, dar mycket av den spontana bekriftelsen och kontakten faller
bort, verkar denna ledarskapsstil vara viktig. Det dr inte bara arbetsuppgifter som maste foljas
upp, utan dven de ménskliga behoven av att bli sedd och uppskattad. Samtidigt framkom det 1
materialet att detta inte alltid var tillrdckligt. Flera respondenter betonade vikten av att ha
tydliga ramar och struktur, vilket leder till nista avsnitt.

5.3 Struktur, tydlighet och transaktionellt ledarskap

Trots att flera respondenter lyfte fram vérdet av sjilvstandighet i distansarbete, betonade andra
vikten av tydliga ramar, struktur och kontinuerlig uppfoljning. En del chefer noterade att inte
alla medarbetare behover frihet, utan att vissa bara vill ha klara instruktioner. Detta visar att
sjdlva behovet av ledarskap i distansarbete inte dr homogent. For vissa dr struktur en
forutséttning for att kunna presentera, snarare dn ndgot som hindrar motivationen.

I den teoretiska referensramen beskrivs det transaktionella ledarskapet som en ledarskapsstil
dér fokus ligger pa tydligt definierade mal, prestationsbaserad aterkoppling och tydliga roller
(Bass & Riggio, 2005). I flera intervjuer beréttade chefer hur de arbetade med regelbundna
avstamningar och motesstrukturer samt tydliga rutiner. Detta kan forstis som ett uttryck for en
ledarskapsstil dér stabilitet och kontroll &r centralt.

Flera chefer beskrev att franvaron av fysisk néarvaro kriavde att arbetsgangen fortydligades mer
an tidigare. Planerade morgonméten, veckovisa avstimningar och fasta rutiner anvindes for
att skapa en struktur i arbetet. Denna typ av struktur nimndes ofta som ett sétt for att skapa
ordning och trygghet 1 det dagliga arbetet, da distansmiljon ibland kunde kénnas rorig eller
otydlig.

Detta Overensstimmer med beskrivningen av den transaktionella ledarskapsstilen, dar
ledarskapet grundas i tydligt definierade méal, uppf6ljning och aterkoppling (Bass & Riggio,
2005). I flera fall framgick det att denna tydlighet kunde upplevas som motiverande snarare édn
kontrollerande, sarskilt bland medarbetare som foredrar fasta ramar 6ver frihet.

Samtidigt visar analysen att denna ledarskapsstil behdver anpassas till olika individers behov.
Struktur 1 sig var inte negativt, men dess effekt berodde pa hur den upplevdes, som stdd eller
kontroll. Ett alltfor styrande sétt att leda kunde 1 vissa fall vicka misstro hos medarbetarna. Nar
ledarskapet ddremot var tydligt, lyhort och balanserat, skapade det ofta en grund for motivation
1 det dagliga arbetet. Samtidigt visar resultaten att behov av struktur varierar, vilket leder till
fradgan om individanpassning och tillit.
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5.4 Individuella variationer och behov av tillit

Analysen visar att det inte finns ett enhetligt sitt att utdva ledarskap vid distansarbete.
Medarbetarnas behov skiljer sig at, vissa foredrar sjélvstandighet och frihet att strukturera sitt
arbete, medan andra uppskattar ett mer nérvarande och végledande ledarskap. Detta gor att
samma typ ledarbeteende kan upplevas bade som stodjande och som kontrollerande, beroende
pa mottagaren.

Van Dijk et al., (2021) lyfter fram att en transformativ ledarskapsstil har potential att mota
dessa olika behov genom att bygga relationer som baseras pa tillit och individuell omtanke. I
linje med detta beskrev flera chefer i studien hur de forsokte anpassa sitt stod efter varje
medarbetares arbetssitt och behov. Vissa medarbetare behdvde mer aterkoppling och
bekriftelse, medan andra ville arbeta ostort och med stérre frihet. Det framkom &dven att
medarbetares distansvana paverkade behovet av stod. Respondenter som har arbetat ldnge pa
distans uttryckte ofta att de kinde sig mer sjdlvgéende och i mindre behov av tét dterkoppling.
A andra sidan uttryckte de medarbetare som nyligen bérjat arbeta hemifran behovet av struktur
och tillgénglighet frin sin chef. Detta innebér att behovet av ledarstdd inte enbart formas av
personliga preferenser, utan dven av tidigare erfarenheter 1 distansmiljo, vilket stirker vikten
av ett ledarskap som fokuserar pé individens behov av autonomi och anpassas dérefter (Flynn,
2024).

Flynn (2024) betonar dven vikten av att ledarskap vid distans kénnetecknas av psykologisk
nérvaro, en form av relationell nirhet som bygger pa att ledaren visar engagemang, tillit och
respekt for medarbetarens autonomi. Denna typ av ndrvaro verkar enligt intervjuerna spela en
sarskilt viktig roll i miljoer dér spontant fysisk interaktion saknas.

Dessutom visar tidigare forskning att tillit kan fungera som en drivkraft for motivation. Heyns
och Rothmann (2018) visar att kinslan av att vara betrodd i relationen till ndrmaste chef kan
starka den inre motivationen, eftersom det skapar en upplevelse av frihet och ansvar i arbetet.
Denna upplevelse av frihet och ansvar verkar enligt intervjuerna spela en sarskilt viktig roll 1
miljoer dér spontan fysisk interaktion saknas.

Sammanfattningsvis visar analysen att medarbetares behov 1 distansarbete skiljer sig t, vissa
sOker frihet, andra trygghet i struktur. Darfor blir ett anpassningsbart och lyhort ledarskap
sarskilt viktigt for att medarbetare ska kénna sig engagerade och trygga. Avslutningsvis lyfts
nagra overgripande monster och spianningar som loper genom analysen, med syfte att ge en
mer samlad bild av ledarskapets betydelse i distansbaserat arbete.

5.5 Analysens avrundning

Resultaten visar att ledarskapets paverkan pad motivation inte foljer ett enhetligt mdnster.
Upplevelserna formas av flera samverkande faktorer, bland annat medarbetarnas personliga
behov, relation till chefen, arbetskontext och grad av distansvana. Det framkom tydligt att
samma typ av ledarskapsbeteende, sdsom sjdlvstindighet, ndrvaro, kommunikation och tillit,
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kunde uppfattas som stodjande i vissa fall, men som begrinsade i andra. Detta visar att
distansarbete stiller sarskilda krav pa ledarens lyhdrdhet och formaga att anpassa sitt
forhallningssitt till individens erfarenheter och forutsittningar.

Ledarens tillganglighet och aktiva relationsbyggande wupplevdes ofta som
motivationsframjande, sarskilt ndr det skedde 1 kombination med mdjlighet till sjdlvstindighet.
Detta behov av balans kunde dven variera beroende pa hur ldnge medarbetaren arbetat pa
distans, dar mer erfarna ofta efterfragade frihet, medan nyare distansarbetare betonade vikten
av struktur och nirvaro. Parallellt &terkom behov av struktur och tydlighet, inte som en motsats,
utan som en komplettering till frihet. Flera medarbetare beskrev att tydliga ramar snarare
bidrog till motivation genom att minska osdkerhet och skapa arbetsro, snarare &n att begriansa
dem.

Dessa observationer pekar mot att ett framgangsrikt ledarskap i distansarbete kraver en balans
av olika ledarskapsstilar. Det dr inte enskilda stilar i1 sig som tycks vara avgdrande, utan snarare
ledarens formaga att anpassa sitt forhdllningssitt till situationen och individen. Detta behov av
situationsanpassning aterkom dven i flera chefers egna reflektioner kring hur deras ledarskap
utvecklats i takt med de nya krav som distansarbete medfort.
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6. Slutsats

6.1 Diskussion av resultat

Denna studie har undersokt hur distansledarskap péaverkar medarbetarens motivation.
Resultaten visar att ledarskapets utformning har en avgoérande betydelse for hur motivation
upplevs, dven inom distansarbete. Majoriteten av respondenternas upplevelser kan forstés
genom en transformativ och transaktionell ledarskapsstil. Transformativt ledarskap framstar
som sérskilt effektivt i att framja inre motivation, vilket ocksé lyfts i tidigare forskning. Deci
och Ryan (1985) beskriver hur motivation stérks nidr behov av autonomi och meningsfullhet
tillgodoses, medan Flynn (2024) betonar hur ledarens forméga att skapa tillit och inspiration ar
centrala egenskaper i denna stil. I intervjuerna lyftes just tillit, uppskattning och méjlighet till
ansvar som sérskilt motiverande faktorer. Samtidigt visar materialet att transaktionella inslag,
som exempelvis tydlighet, struktur och beloning, spelar en viktig roll for att skapa trygghet och
arbetsfokus. Denna typ av ledarskapsstil framstar som relevant i situationer dér uppgifter ar
maldrivna och behovet av bade kontroll och resultat dr hogt. Aven detta ir i linje med tidigare
forskning som kopplar transaktionellt ledarskap till yttre motivation (Bass & Riggio, 2005;
Masenya & Ngoepe 2025).

Alla resultat forklaras inte fullt ut av dessa tvd ledarskapsstilar. 1 vissa fall framtrader
ledarskapsstilar som istillet kombinerar delar av bada, eller en stil som anpassas efter kontext
och individ. Flera chefer beskrev hur de vixlade mellan att stotta och styra beroende pa
situationen. Detta tyder pa ett mer flexibelt sétt att leda én vad som ofta forknippas med de tva
ledarskapsstilarna. Déarfor gér det att ifrdgasétta hur skarp grinsen mellan stilarna i praktiken
egentligen &r.

Sammanfattningsvis visar resultaten att tillit, tydlighet och individanpassning dr avgérande
faktorer for ett fungerande distansledarskap. Det handlar inte om en specifik ledarskapsstil,
utan om ledarens forméga att forstd kontexten och anpassa sitt forhallningssitt efter
medarbetarens behov. Studien visar dven att dessa behov kan fordndras over tid. Medarbetare
med mer erfarenhet av distansarbete efterfrigar ofta storre frihet, medan nyare distansarbetare
behover tydligare struktur och stod. Detta svarar pa studiens forskningsfraga: ledarskap
paverkar motivation i distansarbete genom en formaga att, beroende pa situation och individ,
balansera frihet med stod. Nar medarbetare kinner att de har fortroende att arbeta sjélvstiandigt,
samtidigt som det finns en tillgdnglig och engagerad chef i bakgrunden, skapas goda
forutséttningar for att upprétthalla motivationen.

6.2 Teoretiska och praktiska implikationer

Denna studie bidrar till den teoretiska forstdelsen av hur motivation formas inom distansarbete
genom att visa att etablerade ledarskapsstilar fortfarande 4r relevanta, men att deras tillimpning
ofta 4r mer flexibel. Resultaten bekriftar flera viktiga drag som beskrivs inom de
transformativa och transaktionella ledarskapsstilarna, men pekar ocksa pa behovet att se dem
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som komplement av varandra. Vidare kan vi ocksa se att motivation i distansarbete inte uppstér
enbart genom stiltypiska ledarskapsstilar utan genom en kombination av strukturella ramar och
nédrvaro. Detta vicker dven frdgan om hur vi forstar ledarskap i miljoer ddr kommunikation
forskjuts endast till digitala kanaler. Det teoretiska bidraget bestdr dirfor i att fordjupa
forstaelsen for hur motivation upplevs nar kontakten mellan ledare och medarbetare blir mer
utspridd och dir ledarens sétt att kommunicera blir lika viktigt som vad som kommuniceras.

Praktiskt sett visar studiens resultat att det inte ricker att vara tydlig med mal och krav. Ledare
pa distans bygger inte motivation enbart genom struktur, utan genom att skapa relationer dven
utan fysisk nédrhet. En implikation dr déarfor att organisationer som anvinder sig av
distansarbete bor fokusera pa att ge chefer bittre forutsattningar att bygga personliga relationer
med medarbetare och kommunicera effektivt pa distans. Samtidigt framgar det att det inte finns
ett generellt tillvigagangssatt som alltid fungerar. Olika situationer och individer kréver olika
typer av ledarskapsbeteenden. Detta visar att en ledare som kan anpassa sitt ledarskap efter
situationen har battre forutséttningar att framja motivation och skapa resultat 1 distansarbete.

6.3 Forslag till vidare forskning

Eftersom denna studie baseras pa ett begriansat antal intervjuer inom tva specifika typer av
organisationer, finns det skél att vara forsiktig med att generalisera resultaten. Det Oppnar
samtidigt upp for framtida forskning att bredda perspektivet genom att inkludera fler
organisationer och branscher. Det vore exempelvis relevant att undersdka hur distansarbete
paverkar motivation i1 andra sektorer &n den som studerats hér, eller i organisationer av olika
storlek och struktur, for att se om liknande monster framtriader.

Ledarskapet har i denna studie belysts utifran medarbetares upplevelser, men inte direkt frén
ledarnas egna perspektiv. Det vore ddrmed virdefullt att 1 framtida studier inkludera ett
chefsperspektiv for att belysa hur de sjdlva uppfattar sina anpassningar i ledarskapet och hur
deras egen motivation péverkas av distansarbete. En mgjlig inriktning vore att undersdka hur
chefer uppritthller sin egen motivation nir det personliga samspelet med teamet minskar.
Detta skulle kunna ge en mer heltidckande bild av ledarskapets roll i1 digitala miljoer.

Slutligen vore det dven relevant att underska hur graden av distansvana paverkar motivation
och behovet av ledarskapsstdd. I denna studie framkom det att vissa medarbetare hade
etablerade arbetssdtt och kidnde sig trygga i sin roll, medan andra fortfarande befann sig i en
fas av anpassning. Det visar att tidigare erfarenhet av distansarbete, alltsd var i karridren en
individ befinner sig, kan ha betydelse for hur distansarbete upplevs. Gruppen som nyanstéllda,
yngre medarbetare eller personer som byter karriér kan ha andra behov och forvéintningar dn
mer erfarna kollegor. Genom att studera hur sddana grupper paverkas av distansarbete kan
framtida forskning bidra till en djupare forstielse for hur motivation kan stérkas i olika faser
av arbetslivet.
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