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Sammanfattning 

Examensarbete i företagsekonomi, inriktning management, Kandidatexamen, 15 HP, VT 

2021.  

Titel: Ledarnas utmaningar med att motivera sina medarbetare på distansarbete under 

covid-19-pandemin.  

Författare: Lovisa Lago & Moa Svensson. 

Den globala krisen som startade 2020 i följd av covid-19-pandemin ställde stora krav på 

ledarens förmåga att motivera sina medarbetare då arbetet förflyttades till distans. Detta då 

viktiga behov av medarbetarnas vardag på kontoret elimineras, den sociala samhörigheten 

är ett av dessa behov som ledare måste försöka tillfredsställa över distans. Detta i sin tur 

medför att ledarna har en betydlig svårare uppgift att motivera sina medarbetare jämfört 

med om man skulle haft en fysisk kontakt.  

Studiens syfte är att undersöka hur medarbetarnas motivation har påverkats samt hur 

ledarna i fallorganisationen har anpassat sitt arbete med att motivera sina medarbetare vid 

förändringen från arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete. För att få en grundad bild av 

hur arbetet med motivation ser ut i praktiken så kommer studien skrivas med inriktning i 

en fallorganisation. För att kunna undersöka studiens syfte genomfördes sju intervjuer 

varav tre stycken var medarbetare och fyra stycken ledare.  

I studiens teoriavsnitt användes Maslows behovshierarki, Herzbergs tvåfaktorsteori och 

tidigare forskning kring olika aspekter av motivation samt ledarskap. Den presenterade 

teorin har skapat ett underlag för studiens insamlade empiri samt lagt en grund för tolkning 

av resultatet. Tolkningen i sin tur resulterar i att motivationsteorierna samt 

ledarskapsteorierna är högst applicerbara när det kommer till fallorganisationens situation.  

Studiens slutsats resulterade i att den aspekt som majoriteten av medarbetarna upplever har 

störst inflytande på motivation under distansarbete är den sociala samhörigheten. Det är 

viktigt att ledaren ser till individens individuella behov då dessa kan skilja sig åt. För att 

säkerställa att den sociala samhörigheten upprätthålls i den mån det är möjligt har samtliga 

ledare använt sig av fler personliga avstämningar.  
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Abstract 

Degree Project, Business Administration, Bachelor, 15 HE credits, spring term 2021 

Titel: Leaders’ challenges with motivating their employees in teleworking during the 

covid-19 pandemic 

Authors:  Lovisa Lago & Moa Svensson 

The global crisis that started 2020 put high demands on leaders' ability to motivate their 

employees when they started to work remotely. This because of important needs in 

employees everyday life in the office was eliminated, the social affiliation is one of these 

needs that leaders must try to satisfy remotely. This means that leaders have a significantly 

harder challenge to motivate their employees compared to if they were to have physical 

contact. 

The purpose of this study is to qualitatively examine how employees' motivation have been 

affected and how the leaders in the case company have adapted their work with motivating 

their employees with the change from workplace-based work to remotework. To get a 

picture according to the grounded theory of how the work with motivation looks in practice, 

the study is going to have a point of departure in a case company. To be able to examine 

the purpose of this study, seven interviews have been conducted of which three of them 

were with employees and four with leaders.  

In the study’s theory section we used Maslow’s hierarchy of needs, Hertzberg’s two- factor 

theory and previous research on various aspects of motivation and leadership. The 

presented theory has created a basis for the study’s collected empirical data and laid a 

foundation for interpretation of the results. The interpretation in turn results in the 

motivation theories as well as the leadership theories being highly applicable when it comes 

to the case company’s situation.  

The study’s conclusion resulted in that the aspect that the majority of employees 

experienced had the utmost influence on motivation during distance work is social 

cohesion. It is important that the leader looks at the individual’s individual needs as these 

may differ. To ensure that social cohesion is maintained as far as possible, all leaders have 

used more personal reconciliations.   
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1. Inledning 

I detta avsnitt presenteras studiens problembakgrund, problemdiskussion, syfte samt 

frågeställningar.  

1.1 Problembakgrund 

Sent under 2019 upptäcktes ett nytt virus, i folkmun corona, hos människor som besökt en 

matmarknad i staden Wuhan i Kina (Folkhälsomyndigheten, 2020).  Den 11 mars 2020 

gick WHO (World Health Organization) ut med att det nya viruset klassas som en pandemi 

(Krisinformation, 2020). Covid-19, som det medicinska namnet är på sjukdomen som 

orsakas av viruset, är en infektionssjukdom som påminner mycket om en förkylning eller 

influensa med feber och hosta som främsta symtom (1177, 2021). I detta läge ansåg 

svenska myndigheter att det var högst osannolikt att viruset skulle spridas till Sverige då 

man inte trodde att viruset inte var särskilt smittsamt (Folkhälsomyndigheten, 2020). Det 

dröjde dock inte längre än tills den 31 januari 2020 innan den första personen i Sverige 

bekräftades smittad av det nya coronaviruset (SVT Nyheter, 2020).  

Covid-19 satte en enorm press på organisatoriskt ledarskap under 2020. Arbetsgivare fick 

känna på en ordentlig omställning då folkhälsomyndigheterna rekommenderade alla 

företag att skicka hem sina anställda på distansarbete i den mån de kunde (HSLF-FS 

2020:12). Det kan finnas flera olika anledningar till varför företag vill förlägga arbetet på 

distans i stället för att traditionellt arbeta på ett fast kontor. En tanke bakom distansarbete 

kan vara att flytta arbetet till medarbetaren i motsats till det traditionella att flytta 

medarbetaren till arbetet. Genom att flytta arbetet till medarbetaren så kan problem 

relaterade till trafik minimeras men även reducera energiåtgången som det innebär för den 

anställde att ta sig till arbetsplatsen (Allen m fl., 2015). Ett oförberett distansarbete kan 

leda till att individen känner sig omotiverad och otrygg i sina arbetsuppgifter men det är 

inte bara medarbetarna som står inför nya utmaningar utan även cheferna och ledarskapet 

(Ahmed m fl., 2020). När det inte längre är aktuellt med traditionella 

kommunikationsmetoder så måste chefen hitta nya (Azan m fl., 2018).  
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1.2 Problemdiskussion 

Sedan covid-19-pandemin bröt ut så har distansarbete blivit en norm för miljontals arbetare 

i EU (Europakommissionen, 2020). Studier visar att antalet som arbetar på distans 

åtminstone 50% av arbetstiden har ökat de senaste åren (Tele2, 2020). Företaget Tele2 

(2020) har studerat svenskars inställning till att arbeta på distans både innan och efter 

coronavirusets utbrott. I studien kan man se att det har skett en ökning från 15% till 57% 

av den totala arbetstiden mellan februari och april 2020 sker på distans hos de som har 

förutsättningarna att arbeta på distans, vilket motsvarar en ökning med nästan 400% (Tele2, 

2020). Med hänsyn till att endast 15% av EU:s arbetstagare tidigare arbetat på distans så 

har en stor del av dessa arbetstagare blivit utsatta för stora utmaningar som kom i och med 

omställningen (Europakommissionen, 2020). 

I samband med att coronaviruset spreds i Sverige gick myndigheterna ut med en 

uppmaning att om möjligt arbeta på distans i stället för att genomföra arbetet på plats i syfte 

att minska smittspridningen i samhället (Ludvigsson, 2020). En följd av distansarbetet är 

att motivering på distans blivit mer relevant. I denna studie är vikten av att ha motiverade 

medarbetare trots distansarbete det företagsekonomiska problemet. 

Motivation har länge setts som en viktig faktor i arbetet då det inte bara bidrar till hög 

intensitet i arbetet samt högre prestation, utan på senare tid så har även inverkan på 

medarbetares hälsa och utveckling betonats (Howard m fl., 2021). Howard m fl. (2021) 

betonar även att inte alla medarbetare finner motivation på samma sätt vilket innebär att 

det är viktigt att förstå sig på olika motivationsfaktorer och dess effekter på medarbetarna. 

Då arbetet övergår till distans krävs det att motivationen hos de anställda inte blir lidande 

vilket är en risk i samband med att arbetet inte längre sker på en fast arbetsplats. Yekimov 

m fl. (2020) beskriver vikten av att vara uppmärksam på effekterna som distansarbete har 

på medarbetarna och sätta in rätt åtgärder för att säkerställa att inte prestationen försämras 

kopplat till bristande motivation vid distansarbete (Yekimov m fl., 2020). 

I fackförbundet Juseks medlemstidning, påvisar psykologen Siri Helle den praktiska 

problematiken med arbete på distans. Helle betonar vikten av fasta rutiner. De fasta 

rutinerna fungerar som ett stöd för motivationen när det kommer till att kicka igång 

arbetsdagen. Att motivera utspridda medarbetare är svårt att göra utan satta mål. I brist på 

social samhörighet, mål och en vag arbetsbeskrivning så är det lätt att medarbetare upplever 
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brist på motivation. Att ha som rutin i slutet på arbetspasset att gå igenom dagens utförda 

arbete kan vara en liten men effektiv motivationsfaktor (Öhman & Ahlström, 2020). 

Mängden av utformade motivationsteorier är mycket stor vilket gör det svårt att veta vilken 

som bör användas i en specifik situation. För att kunna behålla en hög motivation i längden 

så krävs det mer än materiella belöningar då denna typ av belöning vanligtvis tappar effekt 

över tid. (Fleur, 2014)  

”I grund och botten vill människor bli sedda. Därför är social 

bekräftelse det kanske viktigaste verktyget för en chef som vill 

öka medarbetarnas motivation. Det gäller bara att inte ge beröm 

enbart för berömmets skull. Bekräftelsen, eller den positiva 

förstärkningen som allt fler kallar den, måste vara relevant för 

den enskilda medarbetaren” (Fleur, 2014). 

Problemet är värt att studera då det har en hög relevans i och med att det har skett en så 

stor ökning i distansarbetet i och med pandemin och utvecklingen har inte hunnit med då 

omställningen skedde plötsligt (Ahmed m fl., 2020).  

1.3 Syfte  

Denna studies syfte är att via en fallstudie undersöka hur medarbetarnas arbetsmotivation 

har påverkats samt hur ledarna i fallorganisationen har anpassat sitt arbete med att motivera 

sina medarbetare vid förändringen från arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete i 

konsekvens av covid-19.  

1.4 Frågeställningar 

● Hur har medarbetarnas arbetsmotivation förändrats när de har gått ifrån 

arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete i konsekvens av covid-19?  

● Hur har ledarna anpassat sitt arbete med motivation utifrån detta?  
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2. Teoretisk referensram 

I avsnittet presenteras forskning om motivation, distansarbete och ledarskap. Avsnittet 

kommer i början att fokusera på motivation vilket omfattar den inre och yttre motivationen 

som sedan följs av Maslows motivationsteori. Sedan övergår den teoretiska referensramen 

till ledarskapsteorier, forskning om distansarbete och till sist ledarskapsteorier. 

2.1 Motivation 

Forskning inom motivation har länge varit mycket intressant då psykologer och forskare 

har arbetat med mätningen av kunnandet samt möjligheten att förbättra arbetsmiljön 

(Wiley, 1995). Wiley (1995) låter tre antaganden styra när det kommer till forskningen om 

den mänskliga motivationen. (1) Människans motivation grundar sig i en komplett 

uppställning av hur individens personlighet, arbetsuppdrag och hur miljöegenskaper 

influerar arbetsprestanda samt beteendet. (2) Ingenting kan konkret definiera och förklara 

motivationen, den är individuell. Motivationen hos en individ är ett aktivt internt tillstånd 

som hela tiden påverkas av förändringar i den sociala, personliga och fysiska miljön. (3) 

Motivationen har ingen direkt påverkan på prestandan utan den påverkar beteendet hos 

individen. Organisatoriska försök att förbättra arbetsprestanda via motivation kan därmed 

misslyckas om kopplingen mellan den anställdas beteende och arbetsprestanda är svag 

(Wiley, 1995).   

2.1.1 Mål & självregleringsperspektiv 

I mitten av 1900-talet började det utvecklas nya tekniker och tillvägagångssätt för att kunna 

förbättra arbetsprestandan. Man arbetade med förstärkningsteorier i form av bättre 

arbetsmiljöer som främjade en bättre arbetsprestation samt för att stärka medarbetarnas 

motivation. Wiley (1995) presenterade mål/ självregleringsperspektiv som en metod för att 

lättare förstå hur sambandet mellan mål och självregleringsperspektiv bidrar till motivation 

(Wiley, 1995). 

Fokus ligger på förhållandet mellan mål och arbetsprestanda, man vill uppnå hög prestanda 

via målsättning. Den anställdas medvetna uppsåt (mål) är den grundläggande 

förutsättningen för målsättningsteorin samt en lyckad motivation då mål styr tankar och 

beteende. Återkoppling av prestanda och acceptans av målet är två kritiska förutsättningar 

för positivt förhållande mellan mål och prestanda (Wiley, 1995).  
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Wiley (1995) påstod att de befintliga ledarskapsteorierna hade olika tillvägagångssätt som 

baserade sig i vilket perspektiv man har samt vad det är man vill studera motivation utifrån. 

Studeras motivation utifrån ett managementperspektiv så är en approach att använda 

ekonomisk ersättning för att kunna driva motivationen samt arbetsprestation, Herzberg m 

fl. (1993) menar dock att ekonomisk ersättning inte är tillräckligt för att kunna driva 

motivation, detta presenteras nedan i avsnitt 5.3. Forskning med ett socialpsykologiskt 

perspektiv analyserar istället hur organisatoriska förutsättningar som matcher medarbetares 

behov leder till ökad grad av motivation. Motivation kan även studeras utifrån inre och 

yttre motivationsfaktorer. (Wiley, 1995) 

2.1.2 Motivering på distans 

Arbete på distans kan medföra vissa risker kopplat till motivation men det går också att 

urskilja tillfällen då det går att se att distansarbete har en positiv inverkan på motivationen. 

Om distansarbete ses som en fördel eller nackdel kopplat till motivation beror starkt på om 

medarbetarna värderar en arbetsplats dominerad av individualism eller kollektivism. 

Organisationen bör därför ha detta i beaktelse vid eventuellt distansarbete då olika individer 

men även kulturer och länder beaktar individualism eller kollektivism olika. Detta styr om 

distansarbete är lämpligt för den enskilda organisationen eller inte. (Peters m fl., 2016) 

Med en individualistisk syn så kan distansarbete ofta innebära en fördel. Distansarbetet kan 

bland annat innebära en ökad motivation då det ofta är förknippat med status och prestige 

då det oftast är de med mest inflytande och makt i organisationen som har möjligheten till 

distansarbete (Peters m fl., 2016). Utrymmet för självbestämmande och proaktivt arbete 

som distansarbete utgör är högst motiverande för medarbetarna som särskilt strävar efter 

en hög prestation. Det har observerats att anställda som arbetar på distans upplever en högre 

jobbtillfredställelse (Peters m fl., 2016; Popovici & Popovici, 2020). Distansarbete kan 

också ses som mer stimulerande och därmed mer motiverande för medarbetare som söker 

efter mer omväxling i sitt arbete (Peters m fl., 2016).  

Med en kollektivistisk syn kan distansarbete innebära vissa svårigheter kopplat till 

motivation (Peters m fl., 2016). Medarbetare som värdesätter välmående kan få en minskad 

motivation då de motiveras av att bibehålla och öka välmående av sina kollegor. Detta har 

de inte samma möjlighet till då arbetet sker på distans och det finns en stor risk för social 

isolation (Peters m fl., 2016; Popovici & Popovici, 2020). Även hos medarbetare som 

värderar tradition har lätt till att få en minskad motivation kopplat till distansarbete (Peters 
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m fl., 2016). En ytterligare risk när det kommer till motivation i förhållande till 

distansarbete är att det är svårt att etablera och bibehålla en kultur som stämmer överens 

med distansarbetet vilket kan innebära minskat engagemang och i längden en minskad 

motivation (Popovici & Popovici, 2020). 

Caillier (2012) visar att medarbetare som arbetar till och från på distans uppvisar en högre 

arbetsmotivation än medarbetare som arbetar mer regelbundet på distans. I den specifika 

studien gick det också att påvisa att arbetare som arbetar på distans regelbundet hade en 

lägre motivation än de som utförde sitt arbete på plats. Skillnaderna förklaras dels genom 

att den varierade motivationen inte specifikt behöver bero på distansarbete eller inte, utan 

till viss del kunde förklaras utifrån de olika arbetsuppgifterna som de hade. Det fanns också 

tecken på att den bristande motivationen hos distansarbete kunde bero på tekniska problem 

som kan uppstå. En annan slutsats som kunde dras utifrån studien var att de medarbetare 

som mer sällan arbetade på distans visade sig vara mer tillfreds samt involverade i arbetet 

än på arbetsplatsförlagt arbete. Caillier (2012) drog även slutsatsen att frihet och 

möjligheten att välja är motivationshöjande.  

2.2 Inre och yttre motivationsfaktorer 

Motivation kan delas upp i två delar, inre och yttre motivation. Olika människor har dels 

olika mycket motivation men de drivs även olika mycket av inre och yttre 

motivationsfaktorer. En student kan t ex vara motiverad av intresse eller en nyfikenhet 

vilket kan beskrivas som inre motivation. En student kan även uppleva motivation av 

bekräftelse samt beröm av t ex lärare eller en förälder vilket kan beskrivas som yttre 

motivation (Ryan & Deci, 2000).  

Ryan och Deci (2000) beskriver inre motivation som drivkraften att göra något enbart för 

den inneboende tillfredsställelse som det medför snarare än för någon yttre konsekvens. 

Utförandet i sig kan innebära tillfredsställelse genom att man gör något som upplevs vara 

intressant eller roligt och på så sätt bidra med inre motivation. Inre motivation kan dock 

även vara vetskapen om att utförandet kommer att leda till tillfredsställelse senare, 

oberoende av yttre belöningar. På så sätt är alltså inre motivation oberoende av olika typer 

av belöningar eller bestraffningar som kommer utifrån. Ryan och Deci (2000) menar att 

inre motivation har visat sig vara en viktig faktor i utbildningssammanhang då det leder till 

inlärning av hög kvalitet samt kreativitet. Det är även viktigt då det är ett kritiskt element 

med människans kognitiva, sociala och fysiska utveckling eftersom kunskap och 
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färdigheter utvecklas genom att man agerar utifrån sina inneboende intressen (Ryan & 

Deci, 2000).  

Yttre motivationsfaktorer kan istället beskrivas som de belöningar eller bestraffningar som 

andra människor ger oss som påverkar hur vi agerar. Ett exempel på yttre motivation kan 

vara lön för genomfört arbete alternativt att arbetsgivaren håller inne förväntad bonus för 

att det som förväntas av individen inte har uppnåtts (Ryan & Deci, 2000). Det har visats på 

att yttre motivationsfaktorer kan ha dolda kostnader, t ex att belöningen tar bort fokuset på 

själva uppgiften. Då en individ får betalt för att utföra en uppgift kan detta innebära att 

fokuset då ligger på betalningen istället för på själva uppgiften samt att genomföra denna 

så bra som möjligt (Bénabou & Tirole, 2003). På så sätt kan man genom att tillföra yttre 

motivation underminera den inre motivationen (Kuvaas m fl., 2017). Det har även 

genomförts ett flertal experiment som har kunnat påvisa att då individer utför uppgifter 

utan påverkan av yttre motivation så har deras prestation varit bättre. De har även upplevt 

en högre tillfredsställelse än personer som har utfört samma uppgift fast med yttre 

motivation (Bénabou & Tirole, 2003).  

2.3 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Herzbergs tvåfaktorsteori grundar sig i att individens inre motivation är det som leder till 

framgång medans den yttre motivationen stärker individens inre motivation (Herzberg m 

fl., 1993). De två faktorerna som Herzberg m fl. (1993) presenterar är hygienfaktorer och 

motivationsfaktorer, dessa två har ett inflytande på tillståndet av individens psykologiska 

tillstånd. Hygien- och motivationsfaktorerna är olika typer av behov, dessa behov 

tillfredsställs av olika typer av arbetssituationer.  

Hygienfaktorerna är de behov där utförandet av arbetet inte står i centrum. Exempel på 

hygienfaktorer är arbetsmiljö, tekniska villkor, lön och trygghet, sådana behov räknas som 

yttre motivation. Dessa förmåner ger inte positiv tillfredsställelse men en för låg nivå av 

hygienfaktorer kan skapa missnöje hos individen. Missnöjet försvinner när behovet av 

hygienfaktorer besvaras på en högre nivå, besvarande av detta behov kan inte leda till 

tillfredsställelse eller motivation (Herzberg m fl., 1993).  

Motivatorer är den uppsättning behov som är kopplad till jobbets karaktär, det kan handla 

om befordran och uppskattning från ledningen. Motivatorer är de faktorer som framkallar 

positiva känslor samt en god inställning i relation till arbetet, t ex jobbutmaning, ansvar, 

befordran, bekräftelse, utmaning och prestation. Ligger motivatorerna lågt leder det inte 
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till missnöje hos individen. Individen uppnår tillfredsställelse samt en högre motivation om 

dessa behovsfaktorer besvaras på en hög nivå (Herzberg m fl., 1993).  

2.4 Maslows behovshierarki 

Maslows motivationsteori grundar sig i att människans motivation bestäms av de 

mänskliga behoven. Individens behov kan rankas beroende på dess prioritet, detta bildar 

en hierarki. Maslow (1987) presenterar hierarkin i form av en pyramid. Individen är en 

komplex sammansättning av behov där samtliga behov måste vara tillfredsställda för att 

individen ska kunna känna sig motiverad. Människans otillfredsställda behov är det som 

styr hur motivationen hos en individ ser ut (Maslow, 1987).  

Hierarkipyramiden består utav fem olika nivåer, den första grundläggande nivån längst ner 

täcker det fysiologiska behovet. Detta behov är mest betydelsefullt och dominant då det 

består utav basbehov som mat, vatten, sömn och sex. När de fysiologiska behoven hos 

individen är uppfyllda följer nivå två som handlar om trygghet och säkerhet. Rutiner, regler 

och en stabil vardag hindrar individen från att känna av ångest och kaos. Då individen 

känner trygghet börjar nya behov väckas i form av gemenskap. Människan behöver känna 

tillgivenhet och känna sig som en del av något större. Detta följs av behovet av 

uppskattning i form av makt, respekt, självrespekt, självförtroende och kompetens. Behovet 

längst upp i hierarkipyramiden är självförverkligande, till skillnad från de andra behoven 

så kan detta behov inte uppfyllas till fullo utan det förändras med tiden. Den grundläggande 

principen i behov fem handlar om att vara den bästa versionen av sig själv, att utnyttja sina 

resurser och kompetenser till fullo. För att kunna nå denna nivå så måste man först 

tillfredsställa de första stegen i pyramiden. (Maslow, 1987)  
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Figur 1: Maslows behovshierarki (modell från Maslow, 1987) 

Utgångspunkten är att individens beteende grundar sig i uppsättningen av otillfredsställda 

behov, när dessa behov som individen har blir tillfredsställda så räknas de inte längre som 

behov. Maslow (1978) påstår även att om individens behov har varit tillfredsställt under en 

längre tid ses det inte längre som motiverande vilket leder till att motivationen inte har 

någon betydelsefull effekt på beteendet. Däremot kan ett tillfredsställt behov väcka ett nytt 

behov av högre rang hos individen (Maslow, 1987).  

Senare har Maslow modifierat sin motivationsteori då den gamla modellen visade brister 

när det kommer till individers behov i en arbetskontext (Maslow & Stephens, 2000). Den 

reviderade modellen beskrivs som ett konstruktivt verktyg för att förstå personligt beteende 

samt motivation. Det fysiologiska behovet längst ner i pyramiden ses i form av lön. När 

individen uppfyller behovet av lön kommer den inte att lägga ytterligare fokus på orättvisan 

i lönen vilket gör att viktiga arbetsinsatser inte påverkas negativt. Fysisk och psykisk 

säkerhet på arbetsplatsen kommer till följd av lönen, förmåner och fackliga avtal kan 

innebära ångest och oro. Maslow och Stephens (2000) betonar även vikten att inkludera 

utbildning under nivå två, då individen blir mer värdefull för organisationen och ser detta 

som en säkerhet.  
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Figur 2: Behovshierarki i en arbetskontext (Uppdaterad modell från Maslow & Stephens, 2000) 

När individens ovanstående behov är uppfyllda så söker individen efter social tillhörighet 

på arbetsplatsen. En god gemenskap och samhörighet på arbetsplatsen är viktig då det leder 

individen till att hitta sin formella och informella plats i organisationen. Följande behov är 

självkänsla och det handlar om belöningar, utmärkelser och lyckade utvecklingssamtal, 

sannolikheten till ett mer framgångsrikt arbete ökar när individen uppfyller sitt behov av 

självkänsla. Självkänslan skapar även förutsättningar för att individen ska kunna sträva 

efter självförverkligande, i arbetssammanhang handlar självkänslan om att lära sig nya 

saker och utveckla sin fulla potential (Maslow, 1987; Maslow & Stephen, 2000). 

2.5 Ledarskap 

En ledare kan ha många roller men Bass och Stogdill (1990) menar att en ledares roll är att 

främja interpersonell interaktion och prioritera positiva relationer på jobbet. Författarna 

Bass och Stogdill (1990) utvecklar strukturer kring de uppgifter som skall utföras samt 

planerar, organiserar och utvärderar avslutat arbete, till skillnad från chefer som planerar, 

undersöker, utvärderar, förhandlar med anställda och representerar företaget externt. (Bass 

& Stogdill, 1990) 

Lärandet om ledarskapsteorier är ett område som ständigt utvecklas i takt med nya 

utmaningar och det finns även olika former av ledarskapsstilar (Samimi m fl., 2019). 

Avolio och Bass (1994) förespråkar ledarskapet som en resurs för att förhöja 

arbetsmotivationen och prestationen i en grupp. Den förhöjda motivationen samt 

prestationen grundar sig i ledarens motiverande beteende samt att medarbetarna får 

chansen att utföra meningsfulla arbetsuppgifter och utmana sig själva. Ledarens 
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ergonomiska kompetens präglar en främjande verksamhet med motiverande anställda. Via 

stimulering så kan ledaren uppmuntra sina medarbetare till problemlösning via olika 

kreativa arbetstillvägagångssätt vilket Avolio och Bass (1994) ser som mycket positivt. 

Vidare bör en ledare även demonstrera empati med medarbetarna genom att svara på var 

och ens fysiska samt deras emotionella behov för att främja en personell utveckling (Avolio 

& Bass, 1994). 

Ledarskapet har länge utgått ifrån meningsskapandets perspektiv men Podolny m fl. (2004) 

betonar även vikten av att ta hänsyn till den företagsekonomiska aspekten i ledarskapet. 

Ledarskapet kan visa brist på kunskap när det kommer till en tydlig definition samt 

operationalisering av meningsfylld ekonomisk verksamhet. En ledare som besitter grundlig 

kompetens när det kommer till sambandet mellan värdeskapandet och den ekonomiska 

aspekten har goda förutsättningar för att främja verksamhetslivet (Podolny m fl., 2004).  

2.5.1 Ledarskap i en kris 

Covid-19 krisen är den första pandemin i modern tid, vilket gör att den kommer med ett 

flertal utmaningar när det kommer till näringsliv och ledarskap i företag. Pandemin skapade 

nya utmaningar för ledarskapet då flertal företag har fått flytta arbetet till hemmet för att 

minska smittorisken (Haslam m fl., 2021). Även om ledarskapets syfte står kvar som 

detsamma så måste ett ledarskap på distans hanteras annorlunda, då man inte har samma 

socialisation via distans som man skulle haft på arbetsplatsen. Ledarens förmåga att främja 

samt företräda sina medarbetares gemensamma intressen samt att skapa en känsla av delad 

social identitet mellan dem är mycket viktigt (Haslam m fl., 2021). Det kan vara svårt att 

skapa en samhörighet mellan sina medarbetare då de arbetar på distans (Antonakis, 2021). 

Antonakis (2021) betonar även vikten av ett karismatiskt ledarskap där fokus ligger på 

problemlösning i oväntade och oplanerade krissituationer. Det karismatiska ledarskapet 

kan bidra till meningsskapande och syftefrämjande för organisationen. 

En kris ställer även förväntningar på ledarens förmåga att förutse, upprätthålla flexibilitet, 

föreställa sig, tänka strategiskt samt att samarbeta för att utveckla förändringar som 

kommer (Ireland & Hitt, 2005). Som ledare så kan en stor tveksamhet uppstå kring vilka 

lösningar som är mest effektiva i komplexa miljöer (Dunn, 2020).  Det kan också innebära 

att utmaningarna inte kan lösas med de färdigheter och kompetenser som ledaren besitter, 

det finns alltså ett behov av att testa idéer och lära sig nya saker. Dunn (2020) framför att 
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ledare som ofta arbetar i komplexa miljöer ofta behöver använda adaptiva metoder för att 

hantera en viss osäkerhet.  

Pandemin tydliggjorde vilka krav som ställs på ledarskapet i en kris. Dessa krav innefattar 

bibehållet engagemang där man stödjer fortsatt lärande och anpassning. En ledare behöver 

även i en kris som covid19-krisen kunna gå bortom de strikta arbetssätt som funnits för att 

kunna utöva ett effektivt ledarskap. En ledare måste även kunna sovra bland informationen 

och urskilja det som är fakta mot det som inte är det. I en kris krävs det en ledare som inte 

är narcissistisk utan istället är empatisk där ledaren är öppensinnad och har ett integrerande 

tankesätt. (Maak m fl., 2021) 

2.6 Teoretisk analysmodell 

För att kunna analysera studiens problemområde i relation till den teoretiska referensramen 

på ett mer nyanserat och strukturerat vis så har vi valt att använda en analysmodell som 

referens. Med en strukturerad analysmodell blir det lättare att dela in studiens huvudsakliga 

problem i tydliga delar då det underlättar för läsaren. Vi har använt oss utav Nybloms 

(2020) tre steg som är situation, orsak och konsekvens. Vidare har vi valt att komplettera 

modellen för att anpassa den till vårt företagsekonomiska problem. Vi kommer att 

genomföra vår analys med hjälp av de fyra stegen i cirkeln som illustreras i figur 3.  

 

Figur 3: Analysmodell (Nyblom, 2020; Lago & Svensson, detta arbete) 
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I första stadiet av uppsatsen börjar vi med att undersöka hur situationen ser ut i 

fallorganisationen. Undersökningen görs utifrån tre teman som är ledarskap, motivation 

samt motivation på distans. Under detta steg så finner vi även vårt underlag för analysen 

och detta blir vår empiri. I nästa steg kollar vi på de orsaker som ligger bakom det 

huvudsakliga tillståndet. Hur kan det komma sig att situationen ser ut som den gör? I steg 

3 så tittar vi på konsekvenserna, här analyserar vi vad situationen leder till för de olika 

individerna. Både orsaker och konsekvenser kommer att studeras utifrån Maslows 

behovshierarki, Herzbergs tvåfaktorsteori, inre och yttre motivationsfaktorer samt 

ledarskapsteorier. Sista steget handlar om de olika möjligheter till förändring som studien 

undersöker. I många fall så finns det inte en konkret lösning men det kan finnas många 

möjligheter till förbättringar och det är det vi letar efter.  
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3. Metod 

Under avsnittet metod argumenteras avhandlingens valda vetenskapliga tillvägagångssätt. 

Beskrivning och motivering görs av empiriinsamling, studiens design och tolkningsmetod.  

Den teoretiska utgångspunkten i studien grundar sig i motivation och motivationsteorier 

som Maslows behovshierarki (1987), Herzbergs tvåfaktorsteori (1993) samt teorin om inre 

och yttre motivation (Ryan & Deci, 2000). För att undersöka det företagsekonomiska 

problemet i uppsatsens syfte så söktes även teori kring ledarskap, ledarskap i en kris samt 

ledarskap på distans. För att hitta lämplig litteratur och forskning så har tidigare studier om 

temat motivation studerats. De sökord vi använt oss av är följande: motivation, 

motivationsteorier, distansledarskap (distance leadership), distansarbete, Remote 

working, Covid-19, Maslow, Herzberg, inre motivation, intrinsic motivation, yttre 

motivation, extrinsic motivation, ledarskap (leadership), employee motivation, 

ledarskapsteorier. De databaser som vi använt oss utav är: LibSearch, Google Scholar, 

Emerald insight och Libris. 

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats  

Genomgående i studien har vi valt att förhålla oss till ett hermeneutiskt synsätt då det är 

det perspektivet som stämmer bäst in på hur vi uppfattar verkligheten utifrån det valda 

företagsekonomiska problemet. Hermeneutiken är en typ av tolkningslära och går ut på att 

studera sammanhang genom en växelverkan mellan förståelse och empiri (Ghauri m fl., 

2020). Hermeneutiken involverar forskning, tolkning samt försöker förstå grunden för 

mänsklig existens.  

Motivation är ett begrepp som behöver behandlas ur många perspektiv för att förstås då det 

är mycket komplext. Hermeneutiken tillåter utrymme när det kommer till att analyser och 

tolka en mer komplex bild av verkligheten därför är det av vikt för vår studie. Tolkningarna 

ger oss möjligheter att dra slutsatser och kopplingar mellan studiens teori och resultat. 

Möjligheten att kunna dra paralleller mellan teori, resultat och uppfattningar ger studien en 

större kontext och en mer klar bild av den uppfattade verkligheten ur ett 

motivationsperspektiv (Ghauri m fl., 2020). 

3.2 Kvalitativ undersökningsansats  

Den kvalitativa undersökningsansatsens fokus ligger på att försöka förstå sig på 

förhållandet mellan teori och praktik med hjälp av tolkning och förståelsen av den sociala 
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konstruktionen. Den sociala konstruktionen är en effekt till följd av samspel mellan 

individer (Bryman & Bell, 2017). En kvalitativ metod kan förse studien med invecklade 

detaljer och lämpar sig att använda vid studier av organisationer, grupper eller individer 

(Ghauri m fl., 2020).  

Den kvalitativa ansatsen möjliggör en större chans för oss att vara engagerade i 

undersökningsprocessen samt att den bidrar till en flerdimensionell förståelse kring det 

vetenskapliga problemområdet (Lind, 2019). Att ha möjlighet till ett engagemang som 

leder till en bredare förståelse är viktigt för oss då motivation är ett svårdefinierat begrepp 

och är ett socialt konstruerat begrepp. Den kvalitativa undersökningsmetoden gör att vi 

lättare kan få klarhet i hur respondenterna tolkar och upplever motivation och vad de 

värdesätter i olika sammanhang. Detta planeras att göras med hjälp av intervjuer som 

närmare beskrivs under avsnitt 3.4.1. Skulle studien genomföras med en kvantitativ metod 

i form av enkät så hade det krävts ett större grundarbete och en viss kompetens för att kunna 

utforma enkäter. I och med att covid-19 är så nytt och att vi vet så pass lite om fenomenet 

så är semistrukturerade intervjuer ett mycket bättre alternativ då man kan fånga upp saker 

som man inte visste var väsentliga innan intervjun började.  

Begränsningen med en kvalitativ undersökningsansats är att antalet respondenter minskar 

vilket gör att studien inte blir lika bred (Bryman & Bell, 2017). Då vi prioriterar djupet i 

studien och inte bredden så är denna begränsning inte lika relevant. Övriga begränsningar 

med kvalitativa undersökningar som bör finnas i åtanke är att de har en tendens att bli 

subjektiva samt att de är svåra att replikera (Bryman & Bell, 2017). Den subjektiva 

tendensen betyder inte begränsning i vårt fall då vi undersöker ledarnas samt medarbetarnas 

upplevelse och dess subjektiva bild på motivation.  

3.3 Urval 

För att kunna undersöka det företagsekonomiska problemet inom rimliga ramar så har vi 

valt att göra en fallstudie av en specifik organisation. Den organisation som studeras är ett 

multinationellt företag inom tillverkningsindustrin som specialiserar sig på 

trädgårdsprodukter. Det huvudsakliga kriteriet när organisationen valdes var att det skulle 

vara en organisation vars verksamhet vanligtvis är förlagd på en fast plats men som i och 

med den rådande pandemin har förlagt delar eller hela verksamheten på distans. Att 

organisationen kunde erbjuda tillräckligt många respondenter var en viktig aspekt att ta 

hänsyn till. Ett flertal organisationer övervägdes och kontaktades men den valda 
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fallorganisationen uppfyller de önskvärda kriterierna samt de kunde erbjuda oss ett större 

antal respondenter för studien. Att använda sig av en fallorganisation i en studie lämpar sig 

bra då man ämnar studera frågor om hur eller varför samt att problemets fokus baseras i ett 

aktuellt fenomen i en nutida kontext (Ghauri m fl., 2020).  

I och med den rådande pandemin så har majoriteten av fallorganisationens anställda fått 

omorganisera sig till distansarbete likt många andra i världen vilket gör den organisationen 

är relevant och värt att studera i förhållande till motivation. Därför har vi en förhoppning 

om att fallorganisationen ska vara relaterbar för en stor del av den övriga 

organisationsvärlden. Med denna utgångspunkt önskar vi att fallorganisationen ska kunna 

reflektera det generella företagsekonomiska problemet.  

Urvalet i uppsatsen består av 4 ledare samt 3 medarbetare. Det finns inga krav på att 

medarbetare och ledare behöver ha en organisatorisk relation när vi valde ut 

respondenterna. Anledningen till att både ledare och medarbetare kommer att intervjuas är 

för att det ger en mer rättvis bild av hur den operationella verksamheten ser ut samt att det 

tillfredsställer studiens behov. Antalet respondenter har valts för att studien ska kunna 

begränsas till den tidsram vi har på oss samt antalet villiga respondenter var färre än 

förväntat på grund av hög arbetsbelastning. Studien anses uppnå teoretisk mättnad då den 

uppfyller två av McCrackens (1988) kriterier där respondenterna inte har en personlig 

relation med studiens författare samt inte är experter om det aktuella ämnet som studien 

avser (Thörnqvist & Bernhardsson, 2015). McCracken (1988) menar att det krävs mellan 

8–10 intervjuer för att uppnå teoretisk mättnad (Thörnqvist & Bernhardsson, 2015). 

Föreliggande studies respondenter uppgick till sju vilket mättade denna studies behov då 

intervjuerna gav mycket relevant material.  

Utifrån studiens syfte är det inte lika viktigt att ledarna arbetar med samma sak utan det 

väsentliga är att ledarna har någon typ av ansvar för personal på distans. Kriterierna för 

ledarna är att de har någon form av personalansvar över medarbetare som har gått från 

arbetsplatsförlagt arbete till arbete på distans under covid-19-pandemin. Följaktligen är 

kriteriet för medarbetarna att de gått från arbetsplatsförlagt arbete till arbete på distans 

under covid-19-pandemin. 

Anledningen till att urvalet i studien består av ledare och inte chefer är då det kopplat till 

studiens syfte inte ansågs nödvändigt att respondenterna hade en chefsposition. Det som 

var av vikt var istället att respondenten hade någon form av personalansvar och därmed 
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även har i uppgift att säkerställa motivationen hos sina medarbetare. Att inte begränsa oss 

till chefer innebar att utbudet var större vilket innebar att vi kunde genomföra fler intervjuer 

då vi intervjuade arbetsledare och inte specifikt chefer. Att urvalet består av ledare i stället 

för att begränsa oss till chefer skulle kunna innebära en konsekvens i form av varierade 

arbetsuppgifter. Chefernas arbetsuppgifter kan vara mer omfattande vilket kan leda till att 

arbetet med motivation skiljer sig åt.   

3.4 Datainsamling 

Det är nödvändigt med en primär datainsamling för att kunna ha en empirisk grund att stå 

på för att kunna studera det företagsekonomiska problemet. Lind (2019) skriver att 

kvalitativdata uttrycks i verbal form och skapar möjlighet att flerdimensionellt beskriva de 

fenomen man vill studera. Därför inkluderar studiens empiriska material kvalitativ 

primärdata från utvalda respondenter i form av intervjuer.  

Intervjuerna hjälper oss även att förstå hur situationen i organisationen såg ut innan covid-

19-krisen, vilket bidrar till ett större sammanhang när det kommer till motivationsfrågor. 

Frågor om det förflutna motivationsarbetet kan leda till felaktig framställning i form av en 

efterkonstruktion, detta är något vi är medvetna om och har haft det i beaktande. Den 

primära datainsamlingen öppnar upp en analys för hur organisationens komplexa situation 

med distansarbetet hanteras och hur ledarna väljer att gå tillväga. Även om ingen 

kvantitativ datainsamling görs så har vi kunnat jämföra och analysera information och 

variabler på ett nyanserat och strukturerat tillvägagångssätt.  

De kvalitativa intervjuerna förser studien med empiri gällande de olika ledarnas befintliga 

motivationsarbete samt hur situationen med distansarbetet har påverkat deras medarbetare.  

3.4.1 Intervjuerna 

Datainsamlingen genomförs i form av semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad 

intervju är en flexibel teknik som innebär att intervjuaren förhåller sig till ett valt tema men 

personen som blir intervjuad har möjligheten att avvika och ge fördjupade och utvecklande 

svar (Bryman & Bell, 2017; Ghauri m fl., 2020). En semistrukturerad intervju öppnar 

möjligheter när det kommer till att få nyanserade svar samt ett bredare perspektiv då den 

intervjuade personen ofta får prata om det hen tycker är intressant.  

Motiveringen för valet handlar om att vi vill få deltagarens perspektiv utan att påverka 

svaren men ändå styra intervjun i form av ett tema som är motivation. I en semistrukturerad 
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intervju finns det också utrymme att fördjupa intervjun vid vissa aspekter som kommer upp 

efterhand och anpassa intervjun efter vad vi får för svar från respondenten (Bryman & Bell, 

2017; Ghauri m fl., 2020). 

För att kunna få så relevanta svar som möjligt är det av stor vikt att respondenten får 

klargöra hur denne ser på motivation och vad denne lägger i begreppet. Viktigt att tänka på 

för intervjuaren är att inte ge en klar definition av vad motivering är då det kan rubba 

respondentens egen uppfattning, men vi vill vara tydliga med intervjuns tema.  

3.4.2 Tillvägagångssätt  

För att finna en passande organisation för att genomföra fallstudien så identifierades tre 

organisationer som uppfyllde de kriterier som specificeras under 3.3 Urval. Den 

organisation som vi ansåg vara mest intressant att studera kontaktades sedan via mail för 

att se om de skulle vara intresserade av att delta i studien. För att få så passande 

respondenter som möjligt att intervjua så valdes dessa av kontaktpersonen hos 

organisationen utifrån kriterier som vi uppgett och som specificeras i avsnitt 3.3 Urval. 

Vidare bestämdes tid för intervjuerna i samråd med de enskilda respondenterna för att de 

skulle passa för organisationen samt inom vår tidsram. Inför intervjuerna skickades 

information angående bland annat forskningsetiska principer samt syftet med studien ut till 

berörda.  

Intervjufrågorna har utformats med studiens syfte och frågeställning i åtanke för att 

säkerställa att materialet ska vara användbart för att kunna besvara frågeställningen. 

Intervjufrågorna utgår i början från mer allmänna frågor för att sedan trattas ned efter hand 

för att landa i det huvudsakliga problemet. I utformandet av frågorna har vi utgått från 

huvudsakliga teman som vi vill beröra där det även ges utrymme för följdfrågor, dessa 

teman är motivation, ledarskap samt motivation på distans.  

Intervjuerna genomfördes via Zoom för att undvika smittspridning. Intervjuerna inleds med 

att vi som intervjuare presenterar oss och vad intervjun kommer att handla om samt 

upplägg. Därefter ställdes ett antal inledande frågor om respondentens arbete för att vi ska 

få en bild av respondentens arbete samt att respondenten ska få tunna frågor till en början, 

vilket är tänkt att få respondenten att slappna av. Vidare följdes intervjuguiden fortsatt med 

inslag av följdfrågor där fokus är på frågor kopplade till vår frågeställning. Intervjuerna 

spelades in i samråd med respondenterna.  
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3.4.3 Etik 

Studien har tagit hänsyn till att etiska principer följs under hela forskningsperioden. Den 

etiska ordningen som presenteras av Bryman och Bell (2017) har följts under hela 

forskningsperioden vilket inkluderar etiska frågeställningar som informationskravet, 

samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet, nyttjandekravet och 

undvikning av falska förespeglingar.  

I studien betyder det att företaget och respondenterna innan intervjun ägde rum har blivit 

informerade om studiens huvudsakliga syfte samt att forskningen kommer publiceras på 

en databas. Alla inkluderande parter har även fått reda på att allt deltagande är frivilligt och 

kan när som helst avbrytas. Information om de parter som väljer att delta hanteras med 

största möjliga konfidentialitet och anonymitet; vilket betyder att information och 

personuppgifter hanteras så ingen kommer åt dom samt att informationen endast används i 

det specifika forskningsändamålet (Bryman & Bell, 2017). Vi som författare har även varit 

noggranna med att inte heller vilseleda respondenterna och ge falsk information om 

studiens forskningssyfte.   

3.5 Tillförlitlighet  

Tillförlitligheten i studien är ytterst viktig då den bekräftar validiteten i det resultat som 

studien får fram. Det är forskarens ansvar att se till så att trovärdigheten i den beskrivning 

som ges tolkas på ett så korrekt vis som möjligt i andra människors ögon (Bryman & Bell, 

2017). För att kunna uppnå tillförlitlighet i resultatet så rekommenderar Bryman och Bell 

(2017) att forskningsmetoderna utförs i enlighet med regler som tidigare presenterats under 

rubriken etik. 

För att säkerställa tillförlitligheten i studien krävs det att den kan anses som pålitlig genom 

att forskningsarbetet under hela perioden har skett med en genomgående struktur samt att 

de procedurer som har använts ska kunna granskas av en extern part. Vidare är det även 

viktigt att det finns en träffsäkerhet genom att studien bidrar med relevant information och 

kunskap angående de företeelser som avses att studeras. (Lind, 2019) 

Intervjuerna spelas in samtycke med respondenterna för att förhindra riskerna att den 

sociala verkligheten tolkas på ett felaktigt vis. Inspelningen tillåter oss att gå tillbaks i 

intervjun om vi glömmer bort eller är osäkra på något, genom att ha denna försäkring så 

minskar vårt utrymme för tolkning. Att spela in intervjuerna bidrar även till autenticitet 
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som innebär att information återges korrekt genom att det underlättar för oss som författare 

att ha transkriberingen att luta oss mot i vår återgivelse av informationen (Lind, 2019). 

3.6 Metodkritik 

En kritisk aspekt som den semistrukturerade intervjun medför är att om man som 

intervjuare har ett för starkt angreppssätt där man påverkar respondenten så kan det 

innebära att deltagarens världsbild rubbas som i sin tur påverkar svaren (Bryman & Bell, 

2017). Ett exempel skulle vara om ledande frågor ställs eller om intervjuaren har 

förutfattade meningar och förväntningar. Som tidigare nämnt i avsnitt 6.2 så måste 

intervjuaren ha ett kritiskt förhållningssätt gällande subjektiviteten som denna typ av metod 

kan medföra. Även det faktum att den valda metoden medför att studien inte går att 

replikera bör det finnas ett kritiskt förhållningssätt till (Bryman & Bell, 2017).  

Att intervjun spelas in innebär inte bara fördelar utan det finns även nackdelar kopplat till 

det praktiska utförandet. Inspelning av intervjun kan leda till att intervjuaren kan bli passiv 

och känna sig bekväm med att ha en backup vilket kan leda till minskad uppmärksam och 

möjligheten att ställa viktiga följdfrågor missas. Ur respondentens synvinkel kan 

inspelning leda till att denne känner sig obekväm och därför inte utvecklar sina tankar då 

respondenten har i åtanke att allt spelas in. Därför är det extra viktigt att informera 

respondenten om konfidentialitetkraven. (Bryman & Bell, 2017)  

Vi är medvetna om att intervjuer via zoom kan landa i att en del av det personliga mötet 

faller bort. Istället för att fokusera på ett bra första intryck samt bra bemötande kan brister 

i tekniken bli en stor distraktion. 
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4. Empiri  

Under denna rubrik presenteras studiens insamlade data kring de frågor som rör 

motivation och distansarbete. Vår data presenteras i form av en sammanställning av den 

information som intervjuerna resulterat i. Empirin består av totalt sju stycken intervjuer 

varav fyra respondenter är ledare och tre respondenter är medarbetare.  

4.1 Presentation av respondenter 

Respondenterna som deltog i insamlingen av empirin till studien var totalt sju stycken som 

tidigare nämnts i metodavsnittet. Fyra av dessa respondenter var ledare och kommer 

benämnas som ledare 1,2,3 och 4 och tre var medarbetare som kommer benämnas som 

medarbetare 1,2 och 3 i den löpande texten. 

Respondent Befattning Personalansvar 

(antal personer) 

År på företaget Intervjulängd 

1 Ledare > 15 > 3 år ca. 32 min 

2 Ledare  > 40 > 5 år ca 40 min 

3 Ledare < 10  < 2 år ca 35 min 

4 Ledare > 10 < 5 år ca 30 min 

 

Respondent Befattning År på företaget Intervjulängd 

1 Medarbetare < 2 år  ca 25 min  

2 Medarbetare < 5 år ca 30 min  

3 Medarbetare < 10 år  ca 25 min  

 

4.2 Empirins struktur 

För att presentera det empiriska materialet har vi valt att sammanföra intervjuerna för att 

undvika upprepningar då respondenterna i flera fall gav samma eller liknande svar på 

frågorna. I presentationen av det empiriska materialet har vi valt att dela upp det utifrån de 

olika teman som vi hade i intervjun. Dessa teman är ledarskap, motivation och motivation 

på distans. Denna uppdelning är gjord med avsikt för att det ska tydliggöra och underlätta 
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för läsaren att hänga med. Eftersom intervjuerna gjordes utifrån samma teman blir det även 

en tydlig uppdelning då respondenterna kände till temat och svarade utifrån detta. 

Då respondenterna är både ledare och medarbetare och frågorna därför skilde sig åt har vi 

även valt att dela upp presentationen av det empiriska materialet efter ledare och 

medarbetare. Även detta för att öka tydligheten och underlätta för läsaren att följa med i 

det empiriska materialet. 

I de fall då svaren inte överensstämde med varandra eller någon av respondenterna hade en 

stark eller avvikande åsikt eller bild så lyfts detta tydligt lyftas fram. Då intervjuerna var 

semistrukturerade så har inte alla respondenter svarat på samma frågor därför kan vissa 

svar saknas.  

4.3 Ledarskap 

Under denna rubrik presenteras insamlad data från intervjuerna rörande intervjuernas 

andra tema som var ledarskap.   

4.3.1 Ledare 

Bland respondenterna fanns det en liknande bild av vad en ledare är även om de hade olika 

fokus i sina svar. Återkommande svar bland respondenterna var att en ledare är någon som 

finns där och stöttar medarbetaren. En ledare är även någon som kan se potentialen i sina 

medarbetare och stärka samt lyfta en medarbetares styrkor. Ledare 2 beskrev en ledare 

utifrån följande beskrivning: “En ledare för mig är någon som tar fram det bästa som kan 

ha möjlighet att se den bästa egenskapen i någon annan och få den individen att tro på sig 

själv så pass mycket att man också får chansen att blomma ut i det.”. 

Ledare 3 och 4 beskrev även att en ledare är någon som inte styr sina medarbetare med hela 

handen utan i stället finns där och visar riktningen och ser till att denna riktning hålls. 

Ledare 4 nämnde följande för att beskriva detta: “Det är i min värld inte någon som pekar 

med hela handen och säger att så här ska vi jobba det här måste vi göra utan inkludera, 

skapa, driva engagemang underifrån så att det är mina medarbetare som är närmast 

kunden som är närmaste operativa som kommer med det goda idéerna och min roll bli där 

att försöka med olika medel att skapa de klimatet skapa den känslan av att vi alla med och 

påverkar vi alla med och bidrar.”. 
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Ledare 1 skiljer sig lite i sin bild av vad en ledare är och menar att “Det är någon som 

lyssnar på sina anställda och som man kan vända sig till med sina problem och hjälper en 

att försöka lösa problemen. Jag vill att man som ledare ska ha tid för sin personal. Att ha 

regelbundna avstämningar och checkins för att ha koll på personalen”. Utöver detta så 

ansåg ledare 1 att en ledares viktigaste syfte är att den ska se till att dess medarbetare har 

roligt, mår bra och utvecklas. Ledaren nämner även teamkänsla som en viktig aspekt: “att 

man är ett team som arbetar tillsammans och hårt.”. 

Då respondenterna beskriver hur de arbetar med ledarskap på daglig basis är det 

gemensamt för alla respondenter att fokus ligger mycket på samtal med medarbetarna. 

Samtalens fokus ligger på att coacha, stötta medarbetarna och på så sätt ge de 

förutsättningarna för att utvecklas. Ledare 1 poängterade även vikten i att lyssna på sina 

medarbetare och att medarbetarna ska få vara med och bestämma hur ofta man vill ha 

samtal. Ledare 1 var även den ledaren som la störst vikt på samtalet med medarbetare och 

sa följande: “Man ska finnas där och man ska kunna prata om allt med mig. Jag vill ha 

högt i tak, säg till om de är något som inte funkar direkt så löser vi det, det är oftast värre 

att vänta.”. Ledare 2 lägger mycket vikt vid att försöka förstå individen och vad den 

behöver samt att vikten av kulturen och hur man arbetar och tänker kring den. Ledare 3 

beskrev även att en viktig aspekt i det dagliga ledarskapsarbetet är att fungera som ett 

bollplank till sina medarbetare. 

Samtliga ledare var överens om att det krävs att man förändrar sitt ledarskap i en kris även 

om det skiljde sig en del i vad de anser är viktiga ledaregenskaper i en kris. Ledare 2 

nämnde att man som ledare måste våga “gå emot strömmen”. Detta förklarade ledaren som 

att man måste se hela vägen och även ta ett steg tillbaka och utvärdera vad som behöver 

göras. Ibland måste man som ledare steppa ur från det strama ramverk som finns. Detta var 

även något som ledare 3 poängterade och beskrev det som att man ibland måste steppa ut 

och ta snabba beslut som kan vara felaktiga men man måste våga fatta beslut. Ledare 4 

poängterade även tydlighet som en viktig ledaregenskap i kris. Tydlighet var även något 

som ledare 3 ansåg vara en viktig ledaregenskap i en kris, och specifikt att vara tydlig med 

vad som behöver göras och varför. Något annat som var återkommande var vikten av att 

vara ännu mer närvarande och stöttande för sina medarbetare än vanligtvis, detta görs 

främst via digitala möten. Ledare 4 la stor vikt vid att man skulle finnas där och vara öppen 

för samtal och ledare 2 poängterade att man behöver ha en högre empati och förståelse 
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samt ge trygghet till sina medarbetare. Förståelse var även något som ledare 1 la stor vikt 

vid och ansåg att man som ledare måste försöka förstå det utifrån individens perspektiv. 

4.3.2 Medarbetare  

Medarbetarnas beskrivning av vad en ledare är varierade. Medarbetare 1 beskrev en ledare 

enligt följande: ”Det är någon som hjälper till och lyssnar in samt styr arbetet och dels så 

måste man vara lyhörd för de som man leder säger och man måste vara lyhörd för vad som 

händer runt omkring. Prioritera tycker jag är väldigt viktigt också”. Medarbetare 2 sa 

följande för att beskriva en ledare: ”Deras ansvar är att förstå gruppen de leder så att säga 

men samtidigt också leda den”. samt, ” jag tycker det är en viktig del av ledare, att vara 

ledare är att helt enkelt ha ett engagemang i sina medarbetare. Ett rimligt sådant beroende 

på gruppens storlek”. Medarbetare 2 jämförde även ledarskap med föräldraskap samt 

uttryckte att en ledares uppgift är att tillgodose att alla i gruppen har vad de behöver för att 

kunna genomföra sitt jobb. Medarbetaren nämnde att ledaren måste respektera att de i 

gruppen kan genomföra arbetet bättre än ledaren. Medarbetare 3 beskrev en ledare som 

någon som stöttar en samt återkommer med feedback på utfört arbete, både när det gäller 

vad som varit bra men även konstruktiv kritik. 

De tre medarbetarna hade väldigt olika bilder av vad en ledares viktigaste uppgift är. 

Medarbetare 2 beskriver en ledares viktigaste syfte att den är tillgänglig samt tydlig och 

utvecklar med följande: “Jag tycker det är viktigt för ledaren att vara tillgänglig för 

gruppen samtidigt tydlig för gruppen, det är inte gruppen som dikterar hur ledaren ska 

vara, utan det är ledaren som dikterar vad gruppen ska göra eller hur de ska göra det till 

viss del men det måste ändå ske med någon form av finess och det är en jättesvår balans.”. 

Medarbetare 1 beskrev i stället att en ledares viktigaste syfte är att prioritera samt att se till 

att sina medarbetare mår bra. Medarbetare 3 hade en ytterligare bild av vad en ledares 

viktigaste uppgift är och beskrev det enligt följande: “Det är att hålla ihop gruppen istället 

för att känna att man sitter och jobbar som individer så är det att försöka hålla ihop det 

till en grupp”. 

På frågan om vad som är viktiga ledaregenskaper i en kris så betonade både medarbetare 1 

och 2 vikten i att man som ledare måste kunna ta beslut. Medarbetare 2 nämnde följande: 

”vara balanserad i sin roll och framför allt då bryta mot vissa regler som du aldrig skulle 

göra annars, och förstå att det här är extraordinära omständigheter det viktigaste är inte 

att göra saker rätt utan att göra rätt saker. Det tycker jag är viktigt för en ledare att visa i 
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sådan tid, att visa ödmjukhet men samtidigt att verkligen ta på sig rollen då att nu är det 

extra viktigt att vara ledare helt enkelt”. Medarbetare 3 hade en annan utgångspunkt i 

frågan och betonade vikten i att ledaren måste kunna behålla lugnet samt våga delegera ut 

uppgifter och lita på sina medarbetare. Medarbetare 1 betonade även vikten av transparens 

och att information delas och sa följande angående det: “Även om de inte har svar på allt 

så kanske vi vill veta vad som händer.”.  

Ett konkret exempel på när en ledare har agerat bra fick vi från medarbetare 1 som sa 

följande: “Ett konkret exempel är när hon bara frågar vad kan jag göra och vad kan jag 

göra för att underlätta, och sedan styra upp något för att man ska underlätta och avlasta.”. 

Även medarbetare 3 lyfte fram ett konkret exempel på något en ledare gjort som upplevts 

som positivt: “Han tog tiden att faktiskt bjuda in till samtal en gång varannan vecka 

ungefär 20 minuter samtal med varje individ.”. Medarbetare 2 hade inget konkret exempel 

men betonade att det är när ledaren är lyhörd för gruppen men samtidigt inte låter sig styras 

och beskriver detta som en ödmjukhet och styrkedemonstration på samma gång. 

Medarbetaren betonar även vikten av att se till gruppens bästa och inte bara avse 

uppmärksamhet till den individ som låter mest, exempel då detta händer tycker 

medarbetaren är positivt. 

Medarbetare 1 hade även ett konkret exempel då denne upplevt ett dåligt ledarskap på en 

tidigare arbetsplats innan pandemin: “Mycket av hans arbetsdag var beroende på vilket 

humör han var på hemifrån och det var ett familjeföretag så det var lite knepigt. Vi 

anställda var bara ett verktyg för honom.”. Medarbetare 2 tar upp exempel på dåligt 

ledarskap där ledaren kräver väldigt mycket men ger väldigt lite tillbaka och uppenbart 

sätter sina egna intressen före gruppen. Medarbetare 3 beskriver tillfällen denne upplevt 

där ledaren försöker sätta sig in i de anställdas arbete för mycket som dåligt ledarskap och 

betonar vikten i att ledaren måste våga lämna ifrån sig ansvar. Medarbetare 3 kom även in 

på situationer där en medarbetare kan uppleva ledaren som dålig men anser att problemet 

här istället kan grunda sig i medarbetaren. Medarbetare 3 beskriver detta som när en 

medarbetare anser att ledaren inte gör det bästa för just den individen men har inte i åtanke 

att ledaren gör det bästa för 500 andra. Detta exempel är inte utifrån medarbetarens 

perspektiv utan en observation utifrån på ett problem som hen upplever. 
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4.4 Motivation 

Under denna rubrik presenteras insamlad data från intervjuerna rörande intervjuernas 

andra tema motivation. 

4.4.1 Ledare 

Samtliga ledare var överens om att motiverade medarbetare är mycket viktigt, detta för att 

medarbetaren ska känna att arbetet är intressant och kul att utföra. Ledare 2 definierar 

motivation som “Motivation är det jag känner utöver mina 100%, det som får mig att 

försöka lite, lite till, det som får mig att känna att det spelar ingen roll hur trött eller hur 

nedslagen eller att jag inte orkar mer, men jag känner ändå att, fan jag borde ändå, jag 

vill. Den känslan utöver 100% det skulle jag vilja säga är motivation.”. Ledare 4 och 2 

beskriver motivation som en känsla av att ha roligt, de beskriver att ett tråkigt arbete gör 

en fruktansvärt omotiverad och att det kan leda till att man inte utför sina arbetsuppgifter 

effektivt. Motivation är något som kommer av att bidra till det stora hela menar ledare 1 

på, att känna att man gör något betydelsefullt kan ses som motiverande. Ledare 4 har den 

egna uppfattningen om att “motivation när den är som bäst är att du är i ett sånt klimat 

och jobbar med arbetsuppgifter direkt ge dig tillfredsställelse och driv och energi” medan 

ledare 1 påstår att motivation kan vara en drivkraft som vissa individer har lätt att hitta till 

medans vissa får man hjälpa lite mer på traven. 

Samtliga ledare berättar att det inte finns ett gemensamt tillvägagångssätt för hur de ska 

motivera sina medarbetare, det finns alltså inga framtagna rutiner eller instruktioner som 

är gemensamt för organisationen. Dock berättar ledare 4 att det finns en generell tanke på 

en högre organisationsnivå i form av riktlinjer för medarbetarsamtal men att i den dagliga 

verksamheten är det upp till varje enskild ledare att någonstans skapa de här 

förutsättningarna för att uppnå en hög motivation hos sina medarbetare. Ledare 1 berättar 

att det kan finnas övergripande mål som är framtagna av organisationen men hen berättar 

även att hen inte håller med om vad som motiverar individen utifrån organisationens 

perspektiv. Uttalandet lyder följande: 

“Jag kan tänka mig utifrån företagets perspektiv så är det viktigt att man har mål i början 

av året och följer upp det kontinuerligt i slutet av året, men sen tror inte jag att det är det 

som motiverar individen. Jag tror att företaget tänker så. utifrån mig så är det inte det som 

motiverar mig, många tycker att målsättningen inte är det roligaste på året utan de vill 

bara jobba och jobba med det de brinner för, så jag skulle inte säga att vi har något direkt 
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strukturerat program. Men jag tror inte heller att det är det som gör motivation utan man 

skulle nog behöva ha lite mer av de mjuka värdena för hur gruppen känns och teamkänsla, 

men det tror jag också är lite mer upp till varje chef att se till att det finns ett sådant 

program för det. Men man kan nog få en del stöd av HR om man skulle vilja. Så man kan 

få hjälp av HR men det finns inga tydliga program”. 

När det kommer till den praktiska relevansen i att motivera sina medarbetare så är samtliga 

ledare ganska överens om att det handlar om att lyssna in sina medarbetare, det ska vara 

högt i tak. Att avsätta tid för medarbetarsamtal är något som ledare 2 anser vara det 

viktigaste, ett scenario där ledaren inte har tid för detta så är det ofta en varningsflagga 

berättar hen “så det första jag tycker att man borde göra, särskilt jag som ledare, det är 

att titta hur och för vem använder jag min tid”. 

Ledare 2 och 4 för en ganska stark diskussion om delegerande och inkluderande när det 

kommer till det praktiska arbetet med motivation. Dessa två ledare vill betona vikten i att 

våga delegera ut ansvar och arbetsuppgifter. Man vill inte vara den ledare som i detalj 

kontrollerar allt, man strävar efter att vidarebefordra känslan av att ha mandat och ägarskap 

över arbetsuppgifterna till sina medarbetare då man tror att det skapar motivation, 

kreativitet och ett bättre arbetssätt. Att inte få denna möjlighet kan döda motivationen då 

ingen individ tycker det är roligt på en arbetsplats där man inte får göra något själv. 

Till samtliga ledare ställdes även frågan “vad tror du att dina medarbetare upplever som 

värdefullt motivationsarbete” för att se vad ledarna trodde de hade för förväntningar på sig. 

Samtliga ledare har olika uppfattningar om vad deras medarbetare anser vara värdefullt 

motivationsarbete. Ledare 1 tror att det viktigaste för ledarens medarbetare är feedback på 

hur det går hur ens arbete går och hur man uppfattas, inte bara negativt utan även 

förbättringsmöjligheter. Att medarbetarna får vara sig själva till 100% är något som ledare 

2 tror vara mest värdefullt hos sina medarbetare men även att de ska känna förtroende för 

sin ledare och respektera varandra. Ledare 3 tror att roliga och utmanande arbetsuppgifter 

är det som motiverar sina anställda i vardagen. Till sist så tror ledare 4 att en ledare som är 

lyhörd, i alla lägen sätter fokus på sina medarbetare men även visar kännedom och 

förståelse kring vad man brottas med i vardagen är den största bidragande faktorn till 

motiverade medarbetare.   
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4.4.2 Medarbetare  

Medarbetare 1 och 3 definierar motivation som en känsla och viljan att checka in på dagen 

och arbeta, motivationen innebär att känna sig pepp på att göra sitt jobb och att må bra av 

det. Arbetet ska kännas meningsfullt och medarbetare 1 berättar att hen vill göra nytta för 

någon, “jag vill inte bara sitta och pilla med något som inte betyder någonting utan att det 

har en nytta för företaget eller kunden”. Nyttan medarbetare 1 pratar om beskrivs som att 

arbetet har betydelse för kunden. Medarbetare 3 är inne på samma spår, man bör känna 

någon typ av glädje som får en att känna att man inte bara stämplar in och sitter av tiden. 

Enligt medarbetare 2 så beskrivs motivation som en drivkraft för att vilja skapa förändring, 

hen drar en liknelse mellan motivation och bränsle till förändring. 

Det mest värdefulla motivationsarbetet enligt medarbetare 2 är när en chef har förmågan 

att lyfta fram de svaga i gruppen, “Det gör mig glad när en ledare gör någonting bra för 

gruppen, mig själv eller någon annan individ i gruppen. Det ger mig förtroende för 

ledaren.”. Att det ska finnas utvecklingsmöjligheter är även något som tas upp som en 

motiverande faktor. Medarbetare 3 berättar att “på detta företag så finns det 

utvecklingsmöjligheter i alla områden vilket är mycket viktigt, utvecklingen kan ju också 

vara att man specialiserar sig på det man vill göra.”. 

Samtliga medarbetare är överens om att motiverade medarbetare är mycket viktig för 

individens och organisationens framgång. Utan motiverade medarbetare så blir det svårt 

att få något gjort menar alla medarbetare på. Medarbetare 2 berättar att “medarbetare som 

är i mer en dynamisk miljö där man behöver interagera, samarbeta och inte gör samma 

saker, utan behöver fatta beslut och ändra fokus, så måste man ha motivation till annars 

kommer man ju krascha”. Något som kommer upp kontinuerligt hos alla 

medarbetarrespondenter är effektiviteten hos en omotiverad medarbetare, samtliga menar 

på att det krävs en motivation för att kunna uppnå en kreativitet och en progression för att 

komma framåt. 

Medarbetarnas uppfattning kring ledarnas praktiska arbete med motivation skiljer sig lite 

åt. Medarbetare 2 beskriver att motivationsarbetet är inriktat individuellt i form av genuint 

engagemang och många personliga samtal. Hen beskriver att ledaren tar hänsyn till 

personlighetsdrag och egenskaper samtidigt som hen vågar ifrågasätta beslut, detta 

engagemang leder till en ökad motivation. Medarbetare 3 betonar att den största delen av 

det praktiska motivationsarbetet har skett i form av team, det har alltså inte förekommit 
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mycket individuellt motivationsarbete utan de flesta utvecklingssamtal man haft har varit i 

större grupp.  

4.5 Motivation på distans 

Under denna rubrik presenteras insamlad data från intervjuerna rörande intervjuernas 

tredje tema motivation på distans. 

4.5.1 Ledare 

Alla ledare svarade att deras sätt att motivera har förändrats i samband med att arbetet har 

flyttats från plats till distans. Ledare 1 svarade: “Ja men det skulle jag säga, det är 

socialisationen man saknar och den sociala integreringen vid kaffemaskinen med sina 

kollegor, det är en skillnad och gör det väldigt svårt”. Ledaren fortsatte att berätta hur detta 

blivit svårare och svårare ju längre tiden gått men betonade samtidigt vikten av vad som 

görs för att minska de negativa effekterna. Ledaren utvecklar med att förklara innebörden 

av att ha video på alla möten och att detta är något som dennes medarbetare är väldigt bra 

på. Ledare 3 förklarar att dennes arbete har förändrats på så sätt att den har mer regelbundna 

personliga möten med fler personer nu än innan. Ledare 4 har en liknande beskrivning av 

hur arbetet förändras och poängterar hur mötena ofta blir bättre nu för man tar sig tid att 

sitta och prata och det finns inga distraktioner runt om på samma sätt som det finns på 

kontoret. Ledare 2 säger inledningsvis att dess arbete med att motivera sina medarbetare 

principiellt inte förändrats i samband med att arbetet har gått över till distans men kommer 

senare in på att tiden man måste avsätta för samtal har förändrats när man inte hela tiden 

träffas. 

Ledare 4 beskriver frågan om man bör förändra arbetet på något sätt är någon som hen 

ständigt funderar på men har i nuläget inte kommit på något som hen hade velat ändra i 

samband med motivationsarbete på distans. Däremot poängterar ledaren igen vikten av 

samtal och att varje gång hen ringer till sina medarbetare så ska det inte vara i ett specifikt 

ärende utan vikten av att bara ringa och stämma av läget. Detta är något som ledaren 

beskriver som lätt att glömma men väldigt viktigt. Risken är annars att tiden rinner iväg 

och att man helt plötsligt inte pratat under en längre tid vilket ledaren inte tror är bra. 

Ledare 3 beskriver följande som viktiga aspekter då arbetet går över från att vara 

platsbaserat till att ske på distans: “Just att man behöver få till andra sätt att samarbeta på 

eller att få till väldigt bra samarbete vilket gör att man behöver kanske ha mer 
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uppmuntrande delar man kanske behöver ha lite mer bokade fika till exempel. Är alla på 

kontoret så är det inte så konstigt att när man hör att alla hämtar kaffe så gör man det själv 

också, utan nu blir det mer att man behöver boka in denna typ av aktiviteter.”. 

Ledare 1 utvecklade skillnaderna mellan hur man arbetade då arbetet var platsbaserat 

kontra nu när det är förlagt på distans och nämner att det finns många positiva aspekter 

med arbetet på distans. Ledaren anser att dess arbete blir mycket mer effektivt då det inte 

är lika mycket förflyttningar och inga resor till jobbet. Ledaren tar även upp vikten av att 

ta pauser och tar vara på pauserna genom att t ex ta en promenad. Ledaren nämner även att 

stressen har försvunnit. Utöver det så nämner ledaren att vissa aspekter av möten har blivit 

bättre då alla hörs bra, innan kunde man nästan behöva skrika för att de som satt längst bort 

skulle höra. Ledaren upplever även en högre struktur på mötena då man måste tänka 

igenom agendor mer för att det ska bli ett bra möte. Slutligen nämner ledaren att vissa saker 

har blivit jättebra och vissa jättedåligt, t ex genom att korridorsnacket har försvunnit samt 

att beslut kopplat till arbetet i vissa fall blivit svårare då man inte kan vara på plats. 

Ledare 2 berättar att man mätt hur roligt medarbetarna hade det på jobbet genom att ställa 

frågan “How fun did you have today?” och lät då medarbetarna fylla i detta med hjälp av 

ratings och smileys. i och med att arbetet förflyttas till distans har de skapat en 

distansanpassad variant av detta. I och med detta har man kunnat se att medarbetare oftare 

får dippar. Detta ger ledarna och organisationen möjlighet att identifiera dipparna och 

därmed också göra någonting åt det. 

Kopplat till risker med att arbetet sker på distans så ansåg både ledare 2 och 4 att det finns 

risker med att arbetet sker på distans. Ledare 4 beskriver att vid ett säsongsbetonat arbete 

så ökar riskerna vid den tidpunkten på året då arbetsbördan går ner då man inte längre har 

fullt att sysselsätta sig med hela dagarna. Ledaren beskriver att ensamheten kommer in i 

bilden här också då man kanske inte har någon som pushar en att ta tag i en uppgift 

tillsammans. Ledaren fortsätter att berätta att ensamheten är en stor risk även då det är 

högsäsong i arbetet då det är lätt att det blir en ond spiral om man kommer in i en dipp då 

man kanske inte har en kollega att ta rygg på som man kanske hade behövt. Det är även 

lätt att tappa motivationen då man inte dagligen pratar med varandra på samma sätt och 

inte heller har sin chef närvarande. Ensamhet var även något som ledare 2 poängterade är 

en risk med distansarbete och uttryckte följande: “Vi får inte glömma bort att ha mänskliga 

aspekterna. Jag pratade tidigare om att det är den här drivkraften att veta jo men jag vill 
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ändå. Men en faktor när man ska bli sedd av någon, det är bokstavligt talat att bli sedd, 

eller hur? Så en person som kanske redan lever i ensamhushåll, att kanske ändå inte få 

träffa sina kollegor det är ju jätte, jätteensamt. Hur blir man sedd då?”. Ledare 2 ansåg 

även att det finns en risk med tillhörighet känslan då man arbetar på distans och inte längre 

går till jobbet. Även om det kan tyckas vara härligt att sitta hemma och arbeta så innebär 

det att man inte är på jobbet. Ledare 2 ifrågasätter vad detta innebär för tillhörigheten, vilket 

är ett ord som diskuteras mycket. 

Alla ledare säger att det upplevt eller märkt av en lägre motivation på något sätt i och med 

distansarbetet. Ledare 3 resonerar i att man har kunnat konstatera en lägre produktivitet 

vilket ledaren drar slutsatsen att detta kan relateras till att motivationen har sjunkit. Ledare 

1 säger att motivationen har sjunkit men det har ändå gått upp och ner under året men ansåg 

samtidigt att den var som lägst nu. Ledaren resonerade vidare i att hen förväntade sig att 

motivationen skulle gå upp nu igen då de närmar sig högsäsong och att det skulle kunna 

lyfta medarbetarna något. Ledare 4 resonerar att den sjunkande motivationen hör samman 

med att det är lätt att tappa vardagliga rutiner samt att man inte har något utbyte då man 

blir ensam. Ledaren analyserar även kopplingen till hur mycket man har arbetat på distans 

och att man försökt att ha visst arbete på kontoret men vara noggrann med avstånd. Ledaren 

betonar här att det varit nödvändigt då man måste se till hälsan hos medarbetare i en bredare 

aspekt än covid. Ledare 2 ansåg inte att motivationen hade sjunkit i hur medarbetarna ser 

på sitt dagliga arbete men kompletterar med följande gällande hur motivationen förändrats: 

“Visst jag kan få fram väldigt många saker när jag slösurfar på min kafferast men det 

skapar inte motivationen som har med jobbet att göra. För jag har ju ingenting runt 

omkring mig som pockar på mitt intresse, som får mig att undra vad dom pratar om, just 

det dom pratar om teambuilding, den har jag inte hört, kanske ska gå och höra vad de 

säger. Sånt händer ju inte. Och det är klart att då, den motivationen för saker utanför min 

roll och ansvar, den går ju ner.”. 

Ledare 2 och ledare 4 säger båda att de under distansarbetet har haft kontakt med andra 

ledare och då diskuterat motivation och hur man bör motivera medarbetarna på distans. 

Båda beskriver även att detta är något som diskuteras i dessa ledargrupper varje vecka. 

Ledare 2 nämner även att hen nyligen gått en ledarskapsutbildning som handlar om att leda 

på distans. 
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4.5.2 Medarbetare  

Den generella inställningen till om motivationen har minskat eller inte i takt med 

distansarbetet är lite spretig. Medarbetare 3 beskriver att hen hade mycket motivation innan 

de gick över på distans och att motivationen nu är näst intill obefintligt då den stadigt har 

gått ner. Hen beskriver situationen enligt följande “Den här rollen kräver social kontakt 

för att man ska göra ett bra jobb. Att bara sitta hemma utan att kunna träffa andra är 

motivationsdödande. Jag arbetar på en plats där jag äter och sover vilket då självklart gör 

att allt flyter ihop till en grå sörja”. Medarbetare 2 upplever inte en minskad motivation 

tvärt om, läget är nästan bättre nu och absolut mer praktiskt. “Man slipper lägga pengar 

och tid på att köra till jobbet den har ju inget värde överhuvudtaget den resan har ju inget 

värde snarare tvärtom det kostar mig pengar, den belastar miljön, det är ont om parkering 

det finns inga fördelar med den färden och den slipper jag”. Medarbetare 2 beskriver en 

förvåning över att hen upplever situationen så pass positiv då hen är en social och pratig 

person, men har löst det behovet genom att ringa upp folk när hen vill prata, “Idag är alla 

tillgängliga nästan när som helst. Sen finns det negativa sidor av att arbeta på distans och 

detta är att tillgången till utrustning samt att luftkvalité och utrymme är sämre på 

hemmaplan.” berättar hen. 

Medarbetare 1 har enbart jobbat på företaget i drygt ett år vilket innebär att hen inte är 

medveten om hur en situation med motivationen såg ut innan medarbetarna blev beordrade 

att arbeta på distans. Resterande medarbetarna är överens om att ledarnas arbete med 

motivation har förändrats när man gått ifrån arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete. 

Förändringarna har främst handlat om att ledarna har infört fler möten, både personliga och 

möten i grupp samt tätare avstämningar med sina medarbetare. Medarbetarna upplever att 

samtliga ledare har strävat efter att få till mer social kontakt under pandemin då man missar 

vissa viktiga element i vardagen som vanligtvis finns när man arbetar på kontor. 

Medarbetarna berättar att snacket vid kaffemaskinen och i lunchrummet är exempel på 

sådana element. 

Samtliga medarbetare är överens om att ledarna bör förändra sitt arbete med motivation när 

man gått till distansarbete, detta för att viktiga sociala element som finns på arbetsplatsen 

försvinner när man arbetar i hemmet. Medarbetare 3 beskriver att det inte var samma krav 

på motivation innan som det är nu, man pratade nästan inte om motivation alls då man 

träffade folk hela tiden. Hen kände inte att man var i behov av ett tillskott av motivation 
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utifrån utan det fick man genom arbetet. Medarbetarna är överens om att det finns brister i 

det nuvarande motivationsarbetet, men den generella inställningen är att de är nöjda med 

sina ledare. Medarbetare 2 drar slutsatsen att även om hens personliga motivation inte är 

berörd så ser hen kollegor som lider av låg motivation vilket innebär att ledarnas 

motivationsarbete är bristfälligt.   

4.6 Sammanfattning av empiri  

Ledarna som intervjuats benämnde viktiga ledaregenskaper där återkommande var att en 

bra ledare inte är någon som styr med hela handen utan i stället är någon som finns där och 

visar riktningen för sina medarbetare. Återkommande var även att en bra ledare finns där 

och stöttar, ser potentialen i sina medarbetare samt har förmågan att höja medarbetarens 

styrkor. Samtliga ledare berättade även att samtal är en stor del i deras ledarskapsarbete i 

daglig verksamhet. Alla ledare var överens om att en ledare måste förändra ledarskapet vid 

en kris, däremot varierade svaren om hur man praktiskt bör förändra ledarskapet. Att våga 

ta snabba beslut även om det finns en risk för felaktighet samt att vara tydlig ansågs vara 

viktigt av ledarna.  

Medarbetarna beskrev att ledarens viktigaste uppgift är att vara tillgänglig, prioritera 

medarbetarna och hålla ihop gruppen. Medarbetarna uppgav att en viktig ledaregenskap är 

att kunna fatta beslut men även att ledaren måste dela med sig av information vid en kris. 

Av ledarna fick vi reda på att det inte finns något gemensamt tillvägagångssätt för hur 

ledarna ska arbeta med att motivera sina medarbetare. Samtliga ledare fick frågan om vad 

de trodde att deras medarbetare ansåg vara värdefullt motivationsarbete där 

respondenternas svar varierade. Svaret var vikten av feedback, att medarbetaren ska kunna 

vara sig själv till 100%, roliga och utmanande arbetsuppgifter och slutligen lyhördhet och 

en visad förståelse för medarbetaren.  

Medarbetarna fick definiera motivation och definierade det som viljan att checka in på 

arbetet samt drivkraften att vilja skapa en förändring. Samtliga medarbetare var överens 

om att motiverade medarbetare är mycket viktigt för individens och organisationens 

framgång. Ledarna svarade att arbetet med att motivera har förändrats i samband med att 

arbetet har flyttats från arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete. Det som framförallt 

förändrats är att man måste väga upp för den upplevda bristen av social samhörighet, därför 

har de infört fler personliga möten och understryker vikten av att ha video på under digitala 

möten. Samtliga ledare uppgav att de märkt av en sänkt motivation hos sina medarbetare 
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under distansarbetet. Ledarna har på något sätt varit i kontakt med andra ledare för att 

diskutera motivationen samt motivationsarbetet under distansarbetet, en ledare har även 

genomfört en utbildning om att leda på distans.  

Merparten av medarbetarna uppgav en sänkt motivation när arbetet flyttat till distans men 

en av medarbetarna upplevde istället en förhöjd arbetsmotivation. Alla medarbetare har 

upplevt att ledarna förändrat sitt sätt att arbeta med motivation då arbetet flyttat till distans, 

vilket medarbetarna har ansett vara nödvändigt när arbetet går från platsförlagt till distans.  

Medarbetarna är överlag nöjda med de förändringar ledarna genomfört även om de anser 

att det möjligen kan finnas brister då motivationen trots allt överlag är låg.  
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5. Diskussion/ Analys 

I detta avsnitt kommer den insamlade empirin att diskuteras, analyseras, tolkas samt 

jämföras med hjälp av den tidigare presenterade teorin för att kunna upplysa eventuella 

samband mellan teori och fallorganisation.  

5.1 Ledarskap 

Det finns element av empirin som stämmer överens med det teorin säger angående 

ledarskap men det finns även delar som inte överensstämmer. Interpersonell interaktion är 

något som Bass och Stogdill (1990) betonar som en viktig del av ledarens roll. Detta 

stämmer väl överens med att respondenterna betonar att samtal är en stor del av ledarskapet, 

både i form av möten där ledaren och medarbetaren får chans att prata om det som behövs 

pratas om men även mer vardagligt i form av att ledaren fungerar som ett bollplank eller 

avstämningar om läget. 

En annan aspekt av ledarskapet som Bass och Stogdill (1990) betonar är att ledarens uppgift 

är att skapa strukturer kring arbetet vilket även en av ledarna betonar genom att skapa det 

klimatet och den känslan av att alla är med och bidrar. Andra aspekter av ledarskapet som 

Bass och Stogdill (1990) nämner är att en ledare ska planera och organisera vilket inte är 

något som någon av respondenterna har lagt någon vikt vid i sina svar. Slutligen så betonar 

även Bass och Stogdill (1990) utvärdering som en viktig del av ledarens arbete. Detta är 

något som framförallt en av medarbetarna även lägger stor vikt vid genom att ledaren bör 

återkomma med feedback på utfört arbete till medarbetaren, både när det gäller vad som 

varit bra men även konstruktiv kritik. Även en ledare nämnde utvärdering som en del av 

ledarens arbete men då i form av regelbundna avstämningar och check-ins. 

Avolio och Bass (1994) nämner ledarskapet som en resurs som ska höja arbetsmotivationen 

och prestationen i en grupp genom att medarbetarna dels får chansen att utföra 

meningsfulla arbetsuppgifter, dels utmana sig själva. Detta var något som respondenterna 

även nämnde i intervjuerna på olika sätt, bland annat genom att poängtera vikten av att 

säkerställa att medarbetarna har roligt, mår bra och utvecklas men även att ledaren har ett 

engagemang i sina medarbetare. En medarbetare nämnde även vikten av att ledaren 

tillgodoser att alla i gruppen har vad de behöver för att genomföra sitt jobb. Att inkludera, 

skapa, driva engagemang underifrån togs även upp som en viktig aspekt av ledarskapet. En 

annan återkommande syn på ledarskap och ledarens arbete utifrån empirin som går att 
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koppla till teorin är vikten av gruppen. Utifrån empirin framkom det att teamkänsla och att 

gruppen hålls ihop ansågs vara en viktig aspekt samt att alla är med och påverkar och bidrar. 

5.1.1 Ledarskap i en kris 

I det empiriska resultatet framkom det att både medarbetare och ledare ansåg att en ledare 

i en kris måste kunna fatta beslut och även kunna gå utanför de regler och ramar som 

vanligen finns. Detta är något som även Maak m fl. (2021) betonar som en viktig egenskap 

i en kris genom att ledaren kan gå bortom de strikta positioner som vanligen finns. I 

samband med detta nämner ett fåtal av respondenterna att de värdesätter ledare som vågar 

fatta beslut, även om det ibland visar sig vara felaktiga beslut så är det av stor vikt att 

ledaren vågar fatta de besluten. 

I en kris krävs det att en ledare är involverad (Maak m fl., 2021) och detta är något som 

respondenterna också ansåg genom att de poängterade vikten av att information delas, även 

om ledaren inte har alla svar så är det ändå viktigt att medarbetarna får ta del av den 

informationen som finns. I detta scenario så ställer det höga krav på ledaren för att kunna 

säkerställa det som Maak m fl. (2021) lägger stor vikt vid, att ledaren måste kunna sovra 

informationen och se till att den informationen som sprids är faktabaserad för att undvika 

att informationen är inkorrekt. 

Gemensamt i det empiriska materialet och den tidigare forskningen är vikten av en 

empatisk och öppensinnad ledare (Maak m fl., 2021) med medarbetarnas välbefinnande i 

åtanke. Flera respondenter var tydliga med att det är av stor vikt vid att ledaren i en kris 

var stöttande och närvarande för medarbetarna men även att ledaren försökte se situationen 

utifrån medarbetaren perspektiv. 

Både empirin samt Haslam m fl. (2021) menar att ledarskapet bör förändras på distans på 

grund av att man inte får samma socialisation då arbetet sker på distans som man får när 

arbetet sker på plats. Dunn (2020) menar att det kan finns behov för en ledare att utveckla 

sitt sätt att leda och lära sig nya saker vilket framkommer av empirin att åtminstone en av 

ledarna gjort genom en utbildningsmodul som handlar om att leda på distans.  

5.1.2 Mål och självreglering perspektiv  

Ledare 3 och 4 betonar att inte styra med hela handen och ger därmed medarbetarna 

möjlighet att sätta mål och styra över sitt arbete. Empirin visar även att en viktig del av 

ledarskapet är att stötta och komma med feedback. Detta relaterar till mål och 
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självregleringsperspektiv genom att den anställde får möjlighet att sätta egna höga mål som 

i sin tur är en grundläggande förutsättning för målsättningsteorin (Wiley, 1995). 

Åter­kopplingen är även väsentlig då det är en kritisk förutsättning för ett positivt 

förhållande mellan mål och prestanda (Wiley, 1995).  

5.2 Motivation 

Empirin framför tydligt att motivationen ses som mycket viktig av samtliga respondenter, 

ledare som medarbetare. Men då empirin endast grundas på respondenternas uppfattning 

av vad motivation innebär så blir det svårt att få fram en definitiv förklaring på vad 

motivation är, därför blir det en sammanställning av generella inställningar i 

fallorganisationen. Wileys (1995) tre antagande om att den mänskliga motivationen är 

applicerbara på de svar angående motivation respondenterna gett. (1) Människans 

motivation grundar sig i en komplett undersökning av hur individens personlighet, 

arbetsuppdrag och miljöegenskaper influerar arbetsprestanda och beteendet (Wiley, 

1995). Antagande ett stämmer överens med fallorganisationen då majoriteten av 

respondenterna beskriver att det inte är en utan flera faktorer som har bidragit till en nedsatt 

motivation. (2) Ingenting kan konkret definiera och förklara motivationen, den är kausal. 

Motivationen hos en individ är ett aktivt internt tillstånd som hela tiden påverkas av 

förändringar i den sociala, personliga och fysiska miljön (Wiley, 1995). Något som skiljer 

sig åt är de olika tolkningarna på vad motivation är och hur den yttrar sig vilket styrker 

Wileys (1995) teori om att begreppet motivation är både kausalt och komplext. (3) 

Motivationen påverkar inte prestandan utan den påverkar beteendet hos individen (Wiley, 

1995).  Antagande tre stärks genom medarbetare 2 då hen upplever att motivationen 

påverkar individens beteende i form av glädje som i sin tur leder till en drivkraft för att 

skapa förändring.  

5.3 Motivation på distans 

Det empiriska resultatet visar en variation av hur distansarbetet har påverkat medarbetarnas 

motivation, denna variation kan grundas i hur individerna beaktar individualism och 

kollektivism på arbetsplatsen enligt Peters m fl. (2016). Det finns en möjlighet att de 

respondenter som beskriver en sänkt motivation i förhållande till distansarbete kan styras 

av en kollektivistisk syn. Detta då medarbetarna ofta blir motiverade av att sträva efter 

välmående av sina medarbetare vilket de inte kan göra på samma sätt via distansarbete 

(Peters m fl., 2016). Medan de respondenter som inte upplever att distansarbetet medför 
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komplikationer med motivationen kan ha en mer individualistisk syn då utrymmet för 

självbestämmande och proaktivt arbete är en motiverande faktor (Peters m fl., 2016). Dock 

berättar medarbetare 2 att hen är i stort behov av mänsklig interaktion men att hen inte har 

upplevt en minskad motivation. Detta för man har fått hitta genvägar och annorlunda 

lösningar för att kunna skapa en mer kollektiv känsla. Hen menade på att i dagsläget så 

finns det många olika kommunikationsverktyg som man kan använda för att komma ifrån 

individualismen när det kommer till distansarbete. Medarbetare 2 och 3 beskriver att 

utrustning och teknikstrul kan vara en orsak till att motivationen sjunker. I Cailliers (2012) 

studie så kom man fram till att det inte behöver vara distansarbetet i sig som är en 

motivationsdödare utan tekniska problem kan också vara en orsak. 

Samtliga ledare beskrev att situationen krävde en annan typ av motivationsstrategi när det 

kom till distansarbete. Deras främsta uppgift var att försöka återskapa den typ av kollektivet 

som skedde utanför jobbet på kontoret. Detta försökte man göra via gruppsamtal, 

fikastunder via ett program som heter “teams”, quiz samt fler medarbetarsamtal. Det 

tomrummet som distansen skapade i kollektivismen arbetar samtliga ledare med att försöka 

fylla via annorlunda och nya strategier.  

5.3.1 Inre och yttre motivationsfaktorer 

Teorin om inre och yttre motivationsfaktorer som vi har utgått ifrån i studien styrks samt 

att de är applicerbara på det resultat undersökningen gett. Teorin om inre och yttre 

motivationsfaktorer kan vara förklaringen till varför varje respondent har upplevt olika 

nivåer av motivation, detta för att varje individ styr olika mycket av inre och yttre 

motivation (Ryan & Deci, 2000). Den låga motivationen som medarbetare 1 beskriver 

beror på är att hans roll kräver social kontakt för att man ska göra ett bra jobb. Efter det 

tidigare uttrycket så kan man konstatera att medarbetare 1 styr till större del av yttre 

motivationsfaktorer och när dessa då tas bort så sjunker motivationen. Den yttre 

motivationen får man försöka få till genom bekräftelse eller beröm av kollegor och ledare. 

Medarbetare 2s relativt höga motivation kan förklaras med ett starkare band till den inre 

motivationen där den inre drivkraften skapar en tillfredsställelse (Ryan & Deci, 2000).  

5.3.2 Herzbergs tvåfaktorsteori  

Resultatet av empirin visar att Herzbergs teori som sådan inte är något som respondenterna 

nämner, däremot så kan man i svaren urskilja hygien- respektive motivationsfaktorer 
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(Herzberg m fl., 1993). Bland annat så framgår det att trygghet är något som ledarna arbetar 

med, speciellt nu i samband med rådande omständigheter. Även arbetsmiljö är en 

hygienfaktor som tas i beaktelse och även de faktum att även om arbetet sker på distans så 

är det ledarens ansvar att säkerställa att arbetsmiljön lever upp till den nivån som den bör. 

Av empirin kan man tolka att motivationsfaktorerna är något som ledarna arbetar med och 

ser som extra viktigt när arbetet sker på distans. Då motivationsfaktorer framkallar positiva 

känslor samt en god inställning i relation till arbetet (Herzberg m fl., 1993) kan man tolka 

respondenterna att detta var något de fick mer naturligt då arbetet var förlagt på plats genom 

relationen med varandra. När arbetet nu sker på distans så vittnar både ledare och 

medarbetare om att motivationen sjunkit och att det krävs extra insatser för att motivationen 

kopplat till motivationsfaktorerna ska kunna bibehålla en hög nivå.  

5.3.3 Maslows behovshierarki 

Efter att ha tolkat resultatet från empirin, gällande medarbetarnas motivationsfaktorer, 

utifrån Maslows (1987) behovshierarki i förhållande till en arbetskontext så kan vi 

konstatera att teorin är applicerbar på situationen i fallorganisationen. Samtliga av de behov 

som benämns i Maslows hierarki har identifierats som betydelsefulla i fallorganisationen, 

även de steg i Maslows (2000) omarbetade modell. 

Maslows och Stephens (2000) första behov i behovshierarkin är lön, samtliga medarbetare 

men även ledare uppfyller kriterierna då samtliga får en ekonomisk kompensation för 

jobbet de utför. Efter en sammanställning av intervjuerna så kom vi fram till att lönen inte 

är den huvudsakliga faktorn till motivation i fallorganisationen, då man som respondent 

knappt väljer att prata om det alls. Dock tolkar vi detta som att lön är det huvudsakliga 

motivet till att någon tar en anställning då pengar behövs för att individen ska kunna leva. 

Vi kan då konstatera att behovet av lön kan lägga en grund till att en individ känner 

motivation till sitt arbete, detta behöver inte vara medvetet. Därmed vill vi påstå att behovet 

av lön är grunden till att en individ är motiverad till ett arbete. Även fast en individ inte ser 

något nöje med att gå till arbetet en dag, finns alltid lönen som en drivande kraft till att 

faktiskt gå till arbetet och utföra sina uppgifter. Frågan man kan ställa sig är om lönen i sig 

fyller det första behovet i behovshierarkin eller om den förväntade nivån på lönen behöver 

anpassas också. Vi anser att ledaren har en uppgift att försöka matcha medarbetares 

förväntningar på lönen så gott det går för att lägga en god grund för en motiverad 

medarbetare.  
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Andra behovet är behovet av säkerhet på arbetsplatsen (Maslow & Stephens, 2000). Även 

detta behov anser vi vara en viktig del för att uppnå medarbetarnas motivation. I frågan om 

motivation i förhållande till distansarbete så är säkerhet på arbetsplatsen en intressant 

aspekt. Distansen sätter en enorm begränsning för ledaren när det kommer till den fysiska 

och psykiska miljön. Den fysiska miljön har förändrats enormt för medarbetarna vilket kan 

skapa oro och svårigheter för att känna en trygghet. Vi anser att i och med att den fysiska 

miljön bidrar till svårigheter för att skapa en trygghet så sätter det mer press på en bra 

psykisk miljö. Det kan vara svårt att kontrollera en hållbar arbetsmiljö när man sitter som 

ledare på distans, detta för man inte kan kontrollera och observera på samma sätt. 

Vi anser att täta medarbetarsamtal som är inriktade på arbetsmiljö kan vara relevant i en 

situation som denna, flera av ledarna har lyckats med detta i fallorganisationen. Den 

medarbetaren som upplever en hög motivation under distansförhållanden kan förklaras 

med att hen var bättre utrustad för dessa fysiska och psykiska förhållanden. Maslow & 

Stephens (2000) tar upp ytterligare en aspekt under behovet säkerhet på arbetsplatsen, detta 

är utbildning. Ju högre kompetens individen har ju mer värdefull blir man för 

organisationen. Medarbetar 3 framför att utvecklingsmöjligheter har en stor betydelse för 

hen samt att utvecklingsmöjligheter har en god effekt på motivationen. Vi tolkar det som 

att medarbetare 3 känner en ökad säkerhet till sin anställning då utbildningen leder till att 

man blir mer värdefull för organisationen. 

Tredje behovet som Maslow och Stephens (2000) beskriver handlar om behovet av social 

samhörighet på arbetsplatsen. Detta behov blir komplicerat för både medarbetare och 

ledare när det kommer till att jobba på distans då samtliga har haft regelbunden social 

kontakt med sina kollegor tidigare. Efter intervjuerna så tolkar vi det som att majoriteten 

av medarbetarna känner ett tomrum av den psykiska tryggheten, man upplever brister i 

kollektivet vilket faktiskt leder till att majoriteten av medarbetarna upplever en sänkt 

motivation. Även här ser vi att det är otroligt viktigt att ledarna faktiskt försöker återskapa 

det kollektivet så gott de kan med de resurser som de har. Medarbetaren som har en hög 

motivation trots distansarbetet beskriver att man får försöka skapa sig en god gemenskap 

med sina kollegor med hjälp av andra kommunikationsverktyg, vilket vi håller med om. 

Det behov som presenteras näst högst upp i behovshierarkin av Maslow och Stephens 

(2000) är behovet av självkänsla på arbetsplatsen, några exempel på faktorer som ligger 

under detta behov är utvecklingssamtal, belöning och utmärkelser. Ett flertal respondenter 
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nämner att detta är motivationshöjande, någon som specifikt tas upp är feedback. Vi 

förmodar att samtliga respondenter har ett behov av bekräftelse men de har även behov av 

att få konstruktiv kritik för att kunna förbättra sig samt för att kunna uppnå en ännu högre 

självkänsla hos individen. Samtliga ledare svarar även att man försöker att arbeta med mer 

feedback nu när medarbetarna arbetar på distans, detta för att uppmuntra sina medarbetare. 

Det allra högsta behovet handlar om individens självförverkligande, det handlar om att 

individen utvecklar sin fulla potential (Maslow & Stephens, 2000). Det handlar främst om 

individen vågar ta risker, lär sig nya saker samt känner sig säker på det man utför. I empirins 

resultat så ser vi en variation när det kommer till medarbetarnas självförverkliganden, 

samtliga medarbetare vill lära sig nya saker men det finns även de respondenter som inte 

vill kasta sig ut i situationer där de inte har kontroll och känner sig bekväma. Men vi ser 

dock ett tydligt mönster av att samtliga medarbetare vill lära sig, även om det bara handlar 

om att specialisera och fördjupa sig i sitt ämne.  
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6. Slutsats 

I detta avsnitt kommer de mest relevanta slutsatserna som studien resulterat i att 

presenteras. Detta kommer göras genom att svara på de företagsekonomiska 

forskningsfrågor som studien har utgått ifrån.  

Frågeställning #1: Hur har medarbetarnas motivation förändrats när de har gått 

ifrån arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete? 

Genom studiens gång har vi kunnat konstatera att det är viktigt att se till faktorer som 

kommer både inifrån och utifrån när motivationsbegreppet och dess faktorer studeras. 

Förändringen i motivationen är varierad hos respondenterna men den generella 

uppfattningen är att den har försämrats hos nästan samtliga medarbetare. Utifrån analysen 

så kan vi tolka bristen på social samhörighet och kollektivet som den främsta orsaken till 

att medarbetarnas motivation förändrats. Bristen på social samhörighet sätter sig som en 

bromskloss för att medarbetaren ska kunna nå övriga delar av motivationen.  

En annan aspekt som studien resulterar i är att under distansarbetet så har det bildats nya 

behov som behöver tillfredsställas, gör man inte detta så blir det svårt för medarbetarna att 

uppnå motivation. De nyuppkomna behov som samtliga respondenter tar upp är behovet 

av kollektivet utanför arbetet. Detta behov tillfredsställs tidigare naturligt genom social 

kontakt mellan möten och vid kaffemaskinen men har nu blivit något som man aktivt 

behöver jobba med för att tillfredsställa det behovet. 

Den mest påtagliga slutsatsen vi kan dra är att medarbetarnas varierande uppsättning av 

personlighet, arbetsuppdrag och miljöegenskaper influerar medarbetarna i 

fallorganisationens motivation i förhållande till distansarbete. Aspekter som komplicerar 

generaliseringar av motivation är att varje medarbetare värderar de tre olika 

påverkningsfaktorerna olika mycket.  

Frågeställning #2: Hur har ledarna anpassat sitt arbete med motivationen efter detta?  

Den upplevda bristen på social samhörighet som medarbetarna upplever under 

distansarbetet har ledarna försökt att tillgodose genom ett antal åtgärder. Den åtgärden som 

samtliga ledare har använt sig av är fler personliga avstämningar för att dels möta upp 

medarbetarens brist på medarbetarnas sociala samhörighet men även för att kunna 

kontrollera mående i övrigt. En annan slutsats är att ledarna har tagit problemet med 
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medarbetarnas sociala behov i beaktelse genom att anordna digitala frukostmöten samt 

digitala afterwork.  

Nästa slutsats gällande ledarnas arbete för att säkerställa en hög motivation hos 

medarbetarna är att i den mån det går kontrollera och säkerställa att medarbetarnas 

arbetsmiljö håller måttet. Vi kan däremot konstatera att det är en utmaning för ledarna då 

de inte kan göra samma observationer och ha samma kontroll över medarbetarnas 

arbetsmiljö via distansarbete.  

Slutligen kan vi dra slutsatsen att ledarna behöver förhålla sig till hur varje individ uppnår 

motivation på distans. Då distansarbetet kom som en plötslig händelse så måste ledarna 

anpassa sina motiveringsstrategier då medarbetarnas behov kan komma att förändras. 

Kommunikation är det enklaste verktyget för att ta reda på medarbetarnas nya behov som 

bildats under distansarbetet.  

6.1 Möjligheter till förbättring  

Alla medarbetare i studien var positiva till ledarnas motivationsarbete men trots det så 

upplevde flera medarbetare en bristfällig motivation. Detta tyder på att det finns 

förbättringspotential i ledarnas arbete med att motivera sina medarbetare. Det råder inga 

tvivel om att samtliga ledare har arbetat hårt med att försöka upprätthålla en hög 

arbetsmotivation, dock har medarbetarna svarat olika på dessa metoder. Något som skapar 

en bättre förutsättning för ledarna i fallorganisation när det kommer till att motivera sina 

medarbetare är att förstå den utmaning som medarbetaren står inför. Medarbetaren som har 

gått ifrån arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete blir mindre påverkad av den kultur och 

det beteende som fanns på arbetsplatsen, både det bra och dåliga. Detta ställer högre krav 

på ledaren när det kommer till mål, krav och förväntningar. Om ledarna är medveten om 

hur kulturen i företaget såg ut innan distansarbetet så har de möjligheten försöka 

rekonstruera detta via distansarbete. Ledarna kan göra sig medvetna om hur medarbetarnas 

kultur såg ut innan pandemin och vad som värderades via en enkel undersökning.  

6.2 Studiens bidrag  

Studiens praktiska bidrag innebär att ledarnas ökade kompetens om hur medarbetarnas 

motivation styrs förhoppningsvis leder till ett proaktivt agerande där man försöker främja 

en stabil motivation. Det proaktiva agerandet grundar sig främst i en förståelse för hur 

individens uppsättning av behov ser ut samt vilka behov som är dominerande i specifik 

situation. Studien visar hur medarbetarens varierande uppsättning av personlighet, 
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arbetsuppdrag och miljöegenskaper influerar medarbetarnas motivation. Studien belyser 

att ledarens kompetens angående dessa tre aspekter ska utökas vilket i sin tur leder till 

förbättringsmöjligheter. Studien kan även ge ett praktiskt bidrag när det kommer till att 

hitta alternativa förbättringsområden, exempelvis hur kunskap om kulturen på arbetsplatser 

gör det möjligt för ledaren att försöka rekonstruera kulturen vid distansarbete. 

Utöver studiens praktiska bidrag så är syftet med studien att öka förståelsen för hur man 

arbetar med motivation och hur den styrs. Föreliggande studie bidrar med en förståelse om 

hur medarbetares motivation förändras då arbetet förflyttas från arbetsplatsförlagt arbete 

till distansarbete. Föreliggande studie har bevisat att äldre motivationsteoretiker som 

exempelvis Maslow (1987), Hertzberg m fl. (1993) och Wiley (1995) kan appliceras på 

nyare organisatoriska situationer när de kommer till motivation i en arbetskontext.  

6.3 Förslag till vidare forskning 

Föreliggande studies syfte har varit att undersöka hur medarbetarnas arbetsmotivation har 

påverkats samt hur ledarna i fallorganisationen har anpassat sitt arbete med att motivera 

sina medarbetare vid förändringen från arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete i 

konsekvens av covid-19. Det hade varit av intresse att utföra en liknande studie där covid-

19-pandemin inte längre är aktuell, detta för att se hur den generella inställningen till 

distansarbete har förändrats efter tid. En intressant aspekt är att undersöka distansarbetets 

utveckling och utsträckning i framtiden för att se om distansarbetet är här för att stanna. 

Ytterligare förslag till vidare forskning hade kunnat vara att studera det 

företagsekonomiska problemet där man tar hänsyn till den organisatoriska relationen som 

finns mellan ledare och medarbetare. Exempelvis att man studerar ledaren och dess 

medarbetare som de personligen ansvarar för. Den organisatoriska relationen kan bidra till 

en mer nyanserad bild av sambandet mellan ledarens agerande och medarbetarens 

motivation vilket möjligtvis saknas i denna studie.  

6.4 Kritik till studien 

En kritisk aspekt som påverkar studiens trovärdighet är antalet genomförda intervjuer, 

trovärdigheten hade kunnat öka genom att författarna hade genomfört fler 

semistrukturerade intervjuer. Orsaken till att fler intervjuer inte genomförts är brist på tid. 

Trovärdigheten hade även kunnat öka om de semistrukturerade intervjuerna hade 

genomförts med personlig kontakt och inte via zoom.  
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Något att ha i beaktande är att denna studie inte är representerbar för hela 

organisationsvärlden då studien genomfördes i en fallorganisation. Studien kan däremot 

vara relaterbar samt ha en tillämplighet till organisationer som verkar i liknande bransch 

eller situation. Det bör även finnas ett kritiskt förhållningssätt till det faktum att studiens 

valda metod medför att studien är svår att replikera (Bryman & Bell, 2017). Då 

semistrukturerade intervjuer ej går att replikera då de byggs på individuella tankar och 

reflektioner så skulle resultaten variera studier emellan.  
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8. Bilagor 

Bilaga 1 

Förfrågan om att delta i en studie om motivationsarbete på distans.  

 

Studiens ämne 

Ämnet som studien kommer att behandla är motivationsarbetet i relation till distansarbetet 

som uppstått i och med den aktuella COVID-19 krisen. För att granska detta ämne har vi 

valt att vända oss till både ledare samt medarbetare för att få en helhetsbild över 

situationen.  

Studiens syfte 

Studiens syfte är att kvalitativt undersöka hur ledarna har anpassat sitt arbete att motivera 

sina medarbetare vid förändringen från arbetsplatsförlagt arbete till distansarbete. 

Studien är ett examensarbete på grundnivå och är en del av utbildningen i personal, 

organisation & ledarskap ur ett företagsekonomiskt perspektiv på högskolan i Skövde. 

Studien kommer att genomföras med intervjuer under mars/april- 2021. Intervjun kommer 

att beröra din uppfattning/erfarenhet av motivationsarbete samt dess effekt. Intervjun 

beräknas ta ca 40 minuter, på grund av smittorisk så kommer intervjun att ta plats över 

internet via Zoom på ett datum och tid som du bestämmer i samråd med oss.   

Studien kommer att genomföras med hänsyn till Vetenskapsrådets forskningsetiska 

principer, vilket innebär: 

Den information som Du lämnar kommer att behandlas säkert och förvaras inlåst så att 

ingen obehörig kommer att få ta del av den.  Redovisningen av resultatet kommer att ske 

för att säkerställa att ingen individ ska kunna identifieras. Resultatet kommer att 

presenteras i form av en muntlig presentation till andra studerande samt i form av ett 

examensarbete. När examensarbetet är färdigt och godkänt kommer det att publiceras i 

publikationsdatabasen DiVA. Inspelningarna och den utskrivna texten kommer att 

förstöras när examensarbetet är godkänt. Du kommer ha möjlighet att ta del av 

examensarbetet genom att få en kopia av arbetet. 

Deltagandet är helt frivilligt och Du kan när som helst avbryta din medverkan utan närmare 

motivering. 

Intervjun kommer att spelas in, om detta inte känns okej så påpeka gärna detta i ditt 

svarsmail så spelas inte intervjun in. 

Vi frågar härmed om Du vill delta i denna studie. Kontakta mailadressen: 

b18lovla@his.student.se för att spika datum och tid för intervjun. tveka inte för att höra av 

er om ni har ytterligare frågor.   

Ansvariga för studien är Lovisa Lago och Moa Svensson. Har du frågor om studien är du 

välkommen att höra av dig till någon av oss: 

mailto:b18lovla@his.student.se
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Lovisa Lago                                                     Moa Svensson 

Student                                                                        Student 

Mail: b18lovla@his.student.se                             Mail: a18moasv@his.student.se 

0706816574                                                          0730935815 
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Bilaga 2 

Intervjuguide Ledare  

Intervjuguide 

Vi är två studenter som läser på högskolan i Skövde. Ämnet som studien kommer att 

behandla är motivationsarbetet i relation till distansarbetet som uppstått i och med den 

aktuella COVID-19 krisen. Studien är ett examensarbete på grundnivå och är en del av 

utbildningen i personal, organisation & ledarskap ur ett företagsekonomiskt perspektiv. 

Intervjun kommer att beröra din uppfattning/erfarenhet av motivationsarbete samt dess 

effekt.  

Tema 1: Om dig och företaget 

1. Hur länge har du arbetat på företaget? 

2. berätta lite om din roll i företaget 

3. Hur ser dina dagliga arbetsuppgifter ut? 

4. Hur många medarbetare har du ansvar för? 

Tema 2: Ledare  

5. vad är en ledare för dig? 

6. Hur arbetar du med ledarskap? 

7. vad är en ledares viktigaste syfte? 

8. vad anser du är viktiga ledaregenskaper i en kris? 

Tema 3: Motivation 

9. Hur definierar du motivation? 

10. Finns det ett gemensamt tillvägagångssätt för företaget när det kommer till arbete 

med motivation? Om ja, beskriv detta tillvägagångssätt kort. 

11. Hur går du tillväga för att motivera dina anställda? 

12. Vad är dina bästa tips för att ha motiverade medarbetare? 

13. Vad tror du dina medarbetare anser vara värdefullt motivationsarbete från en 

ledare.   

Tema 4: Motivation på distans 

14. Ser motivationsarbetet annorlunda ut när dina medarbetare arbetar på distans? 

- Hur isåfall? 

15. Anser du att man bör förändra sättet man arbetar med motivation när 

medarbetarna arbetar på distans och varför? 
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16. Fanns det framtagna motivationsstrategier på distans innan den aktuella Corona 

krisen? 

17. Anser du att det finns vissa risker med motivationen på distans 

- vilka isåfall? 

18. Anser du att dina medarbetares motivation har förändrats under Corona krisen? 

- Hur? 

  



 

63 
 

Bilaga 3 

Intervjuguide Medarbetare 

Intervjuguide 

Vi är två studenter som läser på högskolan i Skövde. Ämnet som studien kommer att 

behandla är motivationsarbetet i relation till distansarbetet som uppstått i och med den 

aktuella COVID-19 krisen. Studien är ett examensarbete på grundnivå och är en del av 

utbildningen i personal, organisation & ledarskap ur ett företagsekonomiskt perspektiv. 

Intervjun kommer att beröra din uppfattning/erfarenhet av motivationsarbete samt dess 

effekt.  

Tema 1: Om dig och företaget 

1. Hur länge har du arbetat på företaget? 

2. Berätta lite om din roll i företaget? 

3. Hur ser dina dagliga arbetsuppgifter ut? 

Tema 2: Ledare 

4. Vad är en ledare för dig? 

5. Vad är ledarens viktigaste syfte? 

6. har du något exempel på när en ledare agerar som en bra ledare? 

7. har du något exempel på när en ledare agerar som en dålig ledare? 

8. Vad anser du vara viktiga ledaregenskaper i en kris? 

Tema 3: Motivation 

9. Hur definierar du motivation? 

10. Varför är motiverade medarbetare viktigt? 

11. Hur upplever du att ledarna arbetar med att motivera sina medarbetare? 

12. vad anser du vara värdefullt motivationsarbete ifrån en ledare? 

Tema 4: Motivation på distans 

13. Upplever du att motivationsarbetet har förändrats under arbetet på distans? 

- på vilket sätt? 

14. Anser du att man bör förändra sättet man arbetar med motivation när 

medarbetarna arbetar på distans? 

15. Har du upplevt en förändrad motivation under distansarbete? 

16. upplever du att företagets motivationsarbete är bristfälligt? 

- motivera varför.  
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Bilaga 4 

Individuella reflektioner 

Lovisa Lago 

Nu när tre års studier inom programmet personal, organisation & ledarskap börja närma 

sig sitt slut så känner jag mig otroligt glad över att jag och Moa har fått fram ett intressant 

examensarbete. Vi påbörjade examensarbetet i början av 2021 och det har varit otroligt 

givande och lärorikt.  Då nästan hälften av vår studietid har genomförts via distansarbete 

så har det inte riktigt blivit som man tänkt sig med handledning och seminarier, men 

samarbetet med Moa har gjort upplevelsen så mycket bättre än jag förväntat mig. Både 

Moa och jag pendlade till högskolan i Skövde men det har funkat så otroligt bra att ha 

kontakt via digitala kommunikationskanaler. 

Vad examensarbetet skulle handla om bestämdes ganska enkelt då motivation och 

distansarbete ligger väldigt aktuellt i tid. Arbetet är inriktat på en fallorganisation där vi 

har varit i personlig kontakt med både medarbetare och ledare, detta ser jag som en av de 

mest värdefulla bitarna av denna resa. Att få ta del av hur den praktiska verkligheten sett 

ut och hur den har upplevts. Att vi har möjligheten att bidra till förbättringsområden i 

fallorganisation känns också kul och viktigt.  

Resan har dock inte sett ut som jag hade förväntat mig, det har varit tufft och stressigt vissa 

delar av skrivandet. Vår handledare blev sjukskriven i slutet av processen vilket gjorde att 

ett x antal handledningstillfällen försvann och vi stod utan handledare några veckor. Efter 

ett tag fick vi en ny handledare vilket vi är otroligt tacksamma för. Dock fick denna 

handledare en tyngre arbetsbörda vilket resulterade i sena svar samt tidspress, detta är något 

vi har full förståelse för dock. 

Trots de hinder som försämrat våra odds så känner jag mig stolt och glad över att uppsatsen 

nu börjar närma sig klar. Jag har lärt mig mycket om hur individens egna uppsättningar av 

behov styr arbetsmotivationen samt hur man som ledare kan försöka att anpassa miljö och 

strategier till dessa behov även om man arbetar på distans. Arbetets gång har hjälpt mig bli 

en bättre människokännare samt en bättre samarbetspartner. Alla diskussioner som tagit 

plats med Moa ser jag som enormt värdefulla och lärorika, jag hade inte klarat detta utan 

henne.  
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Moa Svensson 

Jag och Lovisa lärde känna varandra andra året på programmet Personal, Organisation och 

Ledarskap och har därefter haft flertalet grupparbeten tillsammans, både med andra samt 

själva. Då fick vi chansen att inse att vi arbetar bra tillsammans och gillar att ha samma 

upplägg i skrivprocessen. Detta var en bra utgångspunkt och vetskap då vi påbörjade 

examensarbetet och gjorde att vi snabbt kunde komma in i skrivandet. Under skrivandets 

gång så har vi dels skrivit mycket tillsammans men även valt att dela upp delar av 

skrivandet mellan oss. Detta har fungerat bra men vi har däremot varit noggranna med att 

alltid läsa igenom det vi skrivit tillsammans. En viktig del för mig har varit att vi hela tiden 

har kunnat vara öppna och ärliga med varandra om det är något vi tycker behöver ändras 

på och har hela tiden haft öppna diskussioner om hur bör göra för att resultatet ska bli så 

bra som möjligt.  

Tiden med examensarbetet har varit både spännande och lärorikt med både uppgångar men 

även en del motgångar. Överlag har jag däremot blivit positivt överraskad över att det gått 

förhållandevis smidigt samt vilken rolig resa det varit. Under processens gång har jag blivit 

mer och mer trygg i mitt skrivande och min kunskap. Uppsatsens ämne har varit till stor 

hjälp i att hålla motivationen uppe då det är ett ämne som jag personligen finner väldigt 

intressant. Det som jag sett som mest givande har varit de intressanta intervjuerna som vi 

genomfört som bidrog med mycket, inte bara för uppsatsen men även för mig personligen. 

Trots att jag överlag är positiv över processen så har det såklart inte varit utan motgångar. 

Det har varit delar av uppsatsen som vi har haft svårigheter att veta hur vi ska handskas 

med som gjort skrivprocessen tuff. Dessa delar har vi dock tagit oss igenom genom att ta 

ett steg i taget och hela tiden diskutera med varandra.  

Jag tar med mig flera lärdomar efter detta arbete. Självklart har arbetet inneburit att jag lärt 

mig mycket om motivation och ledarskap som jag dels kommer ta med mig in i arbetslivet 

men även privatlivet. Men den främsta lärdomen är trots allt att jag kan mer än vad jag tror 

och att något som på förhand kan ses som en väldigt stor utmaning trots allt är 

genomförbart, vilket har stärkt mitt självförtroende.  

 

 

 


