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Sammanfattning

Examensarbete i foretagsekonomi, inriktning management, Kandidatexamen, 15 HP, VT
2021.

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

covid-19-pandemin.
Forfattare: Lovisa Lago & Moa Svensson.

Den globala krisen som startade 2020 i foljd av covid-19-pandemin stéllde stora krav pa
ledarens férmaga att motivera sina medarbetare da arbetet forflyttades till distans. Detta da
viktiga behov av medarbetarnas vardag pa kontoret elimineras, den sociala samhdorigheten
ar ett av dessa behov som ledare maste forscka tillfredsstalla 6ver distans. Detta i sin tur
medfor att ledarna har en betydlig svarare uppgift att motivera sina medarbetare jamfort

med om man skulle haft en fysisk kontakt.

Studiens syfte ar att undersdka hur medarbetarnas motivation har paverkats samt hur
ledarna i fallorganisationen har anpassat sitt arbete med att motivera sina medarbetare vid
forandringen fran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete. For att fa en grundad bild av
hur arbetet med motivation ser ut i praktiken sa kommer studien skrivas med inriktning i
en fallorganisation. For att kunna undersdka studiens syfte genomférdes sju intervjuer

varav tre stycken var medarbetare och fyra stycken ledare.

| studiens teoriavsnitt anvandes Maslows behovshierarki, Herzbergs tvafaktorsteori och
tidigare forskning kring olika aspekter av motivation samt ledarskap. Den presenterade
teorin har skapat ett underlag for studiens insamlade empiri samt lagt en grund for tolkning
av resultatet. Tolkningen i sin tur resulterar i att motivationsteorierna samt

ledarskapsteorierna ar hogst applicerbara nar det kommer till fallorganisationens situation.

Studiens slutsats resulterade i att den aspekt som majoriteten av medarbetarna upplever har
storst inflytande pa motivation under distansarbete ar den sociala samhdrigheten. Det &r
viktigt att ledaren ser till individens individuella behov da dessa kan skilja sig at. For att
sakerstalla att den sociala samhorigheten uppratthalls i den man det &r mojligt har samtliga

ledare anvént sig av fler personliga avstamningar.



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

| detta avsnitt presenteras studiens problembakgrund, problemdiskussion, syfte samt

fragestallningar.

1.1 Problembakgrund

Sent under 2019 upptécktes ett nytt virus, i folkmun corona, hos ménniskor som besokt en
matmarknad i staden Wuhan i Kina (Folkhdlsomyndigheten, 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 ar pa sjukdomen som
orsakas av viruset, ar en infektionssjukdom som paminner mycket om en forkylning eller
influensa med feber och hosta som framsta symtom (1177, 2021). | detta lage ansag
svenska myndigheter att det var hogst osannolikt att viruset skulle spridas till Sverige da
man inte trodde att viruset inte var sarskilt smittsamt (Folkhalsomyndigheten, 2020). Det
drojde dock inte langre an tills den 31 januari 2020 innan den forsta personen i Sverige

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

Covid-19 satte en enorm press pa organisatoriskt ledarskap under 2020. Arbetsgivare fick
kdnna pa en ordentlig omstallning da folkhalsomyndigheterna rekommenderade alla
foretag att skicka hem sina anstallda pa distansarbete i den man de kunde (HSLF-FS
2020:12). Det kan finnas flera olika anledningar till varfor foretag vill forlagga arbetet pa
distans i stallet for att traditionellt arbeta pa 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 sa kan problem
relaterade till trafik minimeras men dven reducera energiatgangen som det innebér for den
anstéllde att ta sig till arbetsplatsen (Allen m fl., 2015). Ett oforberett distansarbete kan
leda till att individen kanner sig omotiverad och otrygg i sina arbetsuppgifter men det ar
inte bara medarbetarna som star infor nya utmaningar utan aven cheferna och ledarskapet
(Ahmed m fl., 2020). Né&r det inte langre &r aktuellt med traditionella
kommunikationsmetoder sa maste chefen hitta nya (Azan m fl., 2018).



1.2 Problemdiskussion

Sedan covid-19-pandemin brét ut sa har distansarbete blivit en norm for miljontals arbetare
i EU (Europakommissionen, 2020). Studier visar att antalet som arbetar pa distans
atminstone 50% av arbetstiden har okat de senaste aren (Tele2, 2020). Foretaget Tele2
(2020) har studerat svenskars installning till att arbeta pa distans bade innan och efter
coronavirusets utbrott. | studien kan man se att det har skett en 6kning fran 15% till 57%
av den totala arbetstiden mellan februari och april 2020 sker pa distans hos de som har
forutsattningarna att arbeta pa distans, vilket motsvarar en 6kning med nastan 400% (Tele2,
2020). Med hansyn till att endast 15% av EU:s arbetstagare tidigare arbetat pa distans sa
har en stor del av dessa arbetstagare blivit utsatta for stora utmaningar som kom i och med

omstéllningen (Europakommissionen, 2020).

| samband med att coronaviruset spreds i Sverige gick myndigheterna ut med en
uppmaning att om mojligt arbeta pa distans i stéallet for att genomfora arbetet pa plats i syfte
att minska smittspridningen i samhallet (Ludvigsson, 2020). En foljd av distansarbetet &r
att motivering pa distans blivit mer relevant. | denna studie ar vikten av att ha motiverade

medarbetare trots distansarbete det foretagsekonomiska problemet.

Motivation har lange setts som en viktig faktor i arbetet da det inte bara bidrar till hog
intensitet i arbetet samt hogre prestation, utan pa senare tid sa har aven inverkan pa
medarbetares hdlsa och utveckling betonats (Howard m fl., 2021). Howard m fl. (2021)
betonar dven att inte alla medarbetare finner motivation pa samma sétt vilket innebér att

det ar viktigt att forsta sig pa olika motivationsfaktorer och dess effekter pa medarbetarna.

Da arbetet 6vergar till distans kravs det att motivationen hos de anstallda inte blir lidande
vilket ar en risk i samband med att arbetet inte langre sker pa en fast arbetsplats. Yekimov
m fl. (2020) beskriver vikten av att vara uppmarksam pa effekterna som distansarbete har
pa medarbetarna och satta in ratt atgarder for att sékerstalla att inte prestationen forsamras

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

| fackforbundet Juseks medlemstidning, pavisar psykologen Siri Helle den praktiska
problematiken med arbete pa distans. Helle betonar vikten av fasta rutiner. De fasta
rutinerna fungerar som ett stod for motivationen nar det kommer till att kicka igang
arbetsdagen. Att motivera utspridda medarbetare ar svart att gora utan satta mal. | brist pa

social samhorighet, mal och en vag arbetsheskrivning sa ar det latt att medarbetare upplever
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brist pa motivation. Att ha som rutin i slutet pa arbetspasset att ga igenom dagens utforda

arbete kan vara en liten men effektiv motivationsfaktor (Ohman & Ahlstrém, 2020).

Mangden av utformade motivationsteorier ar mycket stor vilket gor det svart att veta vilken
som bor anvandas i en specifik situation. For att kunna behalla en hog motivation i langden
sa kravs det mer an materiella bel6ningar da denna typ av beléning vanligtvis tappar effekt
over tid. (Fleur, 2014)

I grund och botten vill ménniskor bli sedda. Darfor dr social
bekréaftelse det kanske viktigaste verktyget for en chef som vill
Oka medarbetarnas motivation. Det géller bara att inte ge berém
enbart for berommets skull. Bekraftelsen, eller den positiva
forstarkningen som allt fler kallar den, maste vara relevant for
den enskilda medarbetaren” (Fleur, 2014).

Problemet &r vart att studera da det har en hog relevans i och med att det har skett en sa
stor okning i distansarbetet i och med pandemin och utvecklingen har inte hunnit med da
omstéllningen skedde plétsligt (Ahmed m fl., 2020).

1.3 Syfte

Denna studies syfte &r att via en fallstudie undersoka hur medarbetarnas arbetsmotivation
har paverkats samt hur ledarna i fallorganisationen har anpassat sitt arbete med att motivera
sina medarbetare vid forandringen fran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete i
konsekvens av covid-19.

1.4 Fragestallningar
e Hur har medarbetarnas arbetsmotivation forandrats nar de har gatt ifrdn
arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete i konsekvens av covid-19?
e Hur har ledarna anpassat sitt arbete med motivation utifran detta?
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2. Teoretisk referensram

| avsnittet presenteras forskning om motivation, distansarbete och ledarskap. Avsnittet
kommer i borjan att fokusera pa motivation vilket omfattar den inre och yttre motivationen
som sedan foljs av Maslows motivationsteori. Sedan 6vergar den teoretiska referensramen

till ledarskapsteorier, forskning om distansarbete och till sist ledarskapsteorier.

2.1 Motivation

Forskning inom motivation har lange varit mycket intressant da psykologer och forskare
har arbetat med maétningen av kunnandet samt mdojligheten att forbattra arbetsmiljon
(Wiley, 1995). Wiley (1995) later tre antaganden styra nar det kommer till forskningen om
den manskliga motivationen. (1) Manniskans motivation grundar sig i en komplett
uppstallning av hur individens personlighet, arbetsuppdrag och hur miljoegenskaper
influerar arbetsprestanda samt beteendet. (2) Ingenting kan konkret definiera och forklara
motivationen, den &r individuell. Motivationen hos en individ ar ett aktivt internt tillstand
som hela tiden paverkas av forandringar i den sociala, personliga och fysiska miljon. (3)
Motivationen har ingen direkt paverkan pa prestandan utan den paverkar beteendet hos
individen. Organisatoriska forsok att forbattra arbetsprestanda via motivation kan darmed
misslyckas om kopplingen mellan den anstélldas beteende och arbetsprestanda ar svag
(Wiley, 1995).

2.1.1 Mal & sjalvregleringsperspektiv

| mitten av 1900-talet borjade det utvecklas nya tekniker och tillvagagangssatt for att kunna
forbattra arbetsprestandan. Man arbetade med forstarkningsteorier i form av battre
arbetsmiljoer som framjade en béttre arbetsprestation samt for att starka medarbetarnas
motivation. Wiley (1995) presenterade mal/ sjalvregleringsperspektiv som en metod for att
lattare forsta hur sambandet mellan mal och sjalvregleringsperspektiv bidrar till motivation
(Wiley, 1995).

Fokus ligger pa forhallandet mellan mal och arbetsprestanda, man vill uppna hog prestanda
via malsattning. Den anstalldas medvetna uppsat (mal) ar den grundlaggande
forutsattningen for malsattningsteorin samt en lyckad motivation da mal styr tankar och
beteende. Aterkoppling av prestanda och acceptans av méalet dr tva kritiska forutsattningar
for positivt forhallande mellan mal och prestanda (Wiley, 1995).
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Wiley (1995) pastod att de befintliga ledarskapsteorierna hade olika tillvagagangssatt som
baserade sig i vilket perspektiv man har samt vad det & man vill studera motivation utifran.
Studeras motivation utifran ett managementperspektiv sa ar en approach att anvanda
ekonomisk erséttning for att kunna driva motivationen samt arbetsprestation, Herzberg m
fl. (1993) menar dock att ekonomisk ersattning inte ar tillrackligt fér att kunna driva
motivation, detta presenteras nedan i avsnitt 5.3. Forskning med ett socialpsykologiskt
perspektiv analyserar istéllet hur organisatoriska forutsattningar som matcher medarbetares
behov leder till 6kad grad av motivation. Motivation kan aven studeras utifran inre och

yttre motivationsfaktorer. (Wiley, 1995)

2.1.2 Motivering pa distans

Arbete pa distans kan medfora vissa risker kopplat till motivation men det géar ocksa att
urskilja tillfallen da det gar att se att distansarbete har en positiv inverkan pa motivationen.
Om distansarbete ses som en fordel eller nackdel kopplat till motivation beror starkt pa om
medarbetarna vérderar en arbetsplats dominerad av individualism eller Kkollektivism.
Organisationen bor darfor ha detta i beaktelse vid eventuellt distansarbete da olika individer
men &ven kulturer och lander beaktar individualism eller kollektivism olika. Detta styr om
distansarbete ar lampligt for den enskilda organisationen eller inte. (Peters m fl., 2016)

Med en individualistisk syn sa kan distansarbete ofta innebara en fordel. Distansarbetet kan
bland annat innebara en 6kad motivation da det ofta &r forknippat med status och prestige
da det oftast ar de med mest inflytande och makt i organisationen som har majligheten till
distansarbete (Peters m fl., 2016). Utrymmet for sjalvbestimmande och proaktivt arbete
som distansarbete utgor &r hogst motiverande fér medarbetarna som sérskilt stréavar efter
en hog prestation. Det har observerats att anstallda som arbetar pa distans upplever en hogre
jobbtillfredstallelse (Peters m fl., 2016; Popovici & Popovici, 2020). Distansarbete kan
ocksa ses som mer stimulerande och darmed mer motiverande fér medarbetare som soker

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

Med en kollektivistisk syn kan distansarbete innebéra vissa svarigheter kopplat till
motivation (Peters m fl., 2016). Medarbetare som vérdesatter valmaende kan fa en minskad
motivation da de motiveras av att bibehalla och dka valmaende av sina kollegor. Detta har
de inte samma majlighet till da arbetet sker pa distans och det finns en stor risk for social
isolation (Peters m fl., 2016; Popovici & Popovici, 2020). Aven hos medarbetare som
varderar tradition har latt till att fa en minskad motivation kopplat till distansarbete (Peters
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m fl., 2016). En vytterligare risk nar det kommer till motivation i forhallande till
distansarbete ar att det &r svart att etablera och bibehalla en kultur som stammer Gverens
med distansarbetet vilket kan innebdra minskat engagemang och i langden en minskad

motivation (Popovici & Popovici, 2020).

Caillier (2012) visar att medarbetare som arbetar till och fran pa distans uppvisar en hogre
arbetsmotivation an medarbetare som arbetar mer regelbundet pa distans. | den specifika
studien gick det ocksa att pavisa att arbetare som arbetar pa distans regelbundet hade en
lagre motivation &n de som utforde sitt arbete pa plats. Skillnaderna forklaras dels genom
att den varierade motivationen inte specifikt behGver bero pa distansarbete eller inte, utan
till viss del kunde forklaras utifran de olika arbetsuppgifterna som de hade. Det fanns ocksa
tecken pa att den bristande motivationen hos distansarbete kunde bero pa tekniska problem
som kan uppsta. En annan slutsats som kunde dras utifran studien var att de medarbetare
som mer sallan arbetade pa distans visade sig vara mer tillfreds samt involverade i arbetet
an pa arbetsplatsforlagt arbete. Caillier (2012) drog aven slutsatsen att frihet och

mojligheten att vélja &r motivationshdjande.

2.2 Inre och yttre motivationsfaktorer

Motivation kan delas upp i tva delar, inre och yttre motivation. Olika manniskor har dels
olika mycket motivation men de drivs dven 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 aven uppleva motivation av
bekraftelse samt berdm av t ex larare eller en foralder vilket kan beskrivas som yttre
motivation (Ryan & Deci, 2000).

Ryan och Deci (2000) beskriver inre motivation som drivkraften att géra nagot enbart for
den inneboende tillfredsstéllelse som det medfdr snarare dn for ndgon yttre konsekvens.
Utforandet i sig kan innebéra tillfredsstallelse genom att man gor nagot som upplevs vara
intressant eller roligt och pa sa satt bidra med inre motivation. Inre motivation kan dock
aven vara vetskapen om att utférandet kommer att leda till tillfredsstéllelse senare,
oberoende av yttre beloningar. Pa sa sétt ar alltsa inre motivation oberoende av olika typer
av beloningar eller bestraffningar som kommer utifran. Ryan och Deci (2000) menar att
inre motivation har visat sig vara en viktig faktor i utbildningssammanhang da det leder till
inlarning av hog kvalitet samt kreativitet. Det &r dven viktigt da det &r ett kritiskt element

med manniskans kognitiva, sociala och fysiska utveckling eftersom kunskap och
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fardigheter utvecklas genom att man agerar utifran sina inneboende intressen (Ryan &
Deci, 2000).

Yttre motivationsfaktorer kan istéllet beskrivas som de bel6ningar eller bestraffningar som
andra manniskor ger oss som paverkar hur vi agerar. Ett exempel pa yttre motivation kan
vara 16n for genomfort arbete alternativt att arbetsgivaren haller inne forvantad bonus for
att det som forvantas av individen inte har uppnatts (Ryan & Deci, 2000). Det har visats pa
att yttre motivationsfaktorer kan ha dolda kostnader, t ex att beloningen tar bort fokuset pa
sjalva uppgiften. Da en individ far betalt for att utféra en uppgift kan detta innebéra att
fokuset da ligger pa betalningen istallet for pa sjalva uppgiften samt att genomféra denna
s bra som mojligt (Bénabou & Tirole, 2003). P4 sa satt kan man genom att tillféra yttre
motivation underminera den inre motivationen (Kuvaas m fl., 2017). Det har &ven
genomforts ett flertal experiment som har kunnat pavisa att da individer utfor uppgifter
utan paverkan av yttre motivation sa har deras prestation varit battre. De har dven upplevt
en hogre tillfredsstéllelse an personer som har utfért samma uppgift fast med yttre
motivation (Bénabou & Tirole, 2003).

2.3 Herzbergs tvafaktorsteori

Herzbergs tvafaktorsteori grundar sig i att individens inre motivation ar det som leder till
framgang medans den yttre motivationen starker individens inre motivation (Herzberg m
fl., 1993). De tva faktorerna som Herzberg m fl. (1993) presenterar ar hygienfaktorer och
motivationsfaktorer, dessa tva har ett inflytande pa tillstandet av individens psykologiska
tillstand. Hygien- och motivationsfaktorerna ar olika typer av behov, dessa behov

tillfredsstélls av olika typer av arbetssituationer.

Hygienfaktorerna ar de behov dar utforandet av arbetet inte star i centrum. Exempel pa
hygienfaktorer ar arbetsmiljo, tekniska villkor, 16n och trygghet, sddana behov riaknas som
yttre motivation. Dessa formaner ger inte positiv tillfredsstallelse men en for lag niva av
hygienfaktorer kan skapa missndje hos individen. Missnojet forsvinner ndr behovet av
hygienfaktorer besvaras pa en hogre niva, besvarande av detta behov kan inte leda till

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

Motivatorer &r den uppsattning behov som &r kopplad till jobbets karaktér, det kan handla
om befordran och uppskattning fran ledningen. Motivatorer &r de faktorer som framkallar
positiva kénslor samt en god instéllning i relation till arbetet, t ex jobbutmaning, ansvar,

befordran, bekréaftelse, utmaning och prestation. Ligger motivatorerna lagt leder det inte
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till missnéje hos individen. Individen uppnar tillfredsstallelse samt en hdgre motivation om

dessa behovsfaktorer besvaras pa en hég niva (Herzberg m fl., 1993).

2.4 Maslows behovshierarki

Maslows motivationsteori grundar sig i att manniskans motivation bestdms av de
manskliga behoven. Individens behov kan rankas beroende pa dess prioritet, detta bildar
en hierarki. Maslow (1987) presenterar hierarkin i form av en pyramid. Individen &r en
komplex sammansattning av behov déar samtliga behov maste vara tillfredsstéllda for att
individen ska kunna kénna sig motiverad. Manniskans otillfredsstallda behov ar det som

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

Hierarkipyramiden bestar utav fem olika nivaer, den forsta grundlaggande nivan langst ner
tacker det fysiologiska behovet. Detta behov dr mest betydelsefullt och dominant da det
bestar utav basbehov som mat, vatten, sémn och sex. Nar de fysiologiska behoven hos
individen ar uppfyllda foljer niva tva som handlar om trygghet och sakerhet. Rutiner, regler
och en stabil vardag hindrar individen fran att kanna av angest och kaos. Da individen
kénner trygghet borjar nya behov véckas i form av gemenskap. Ménniskan behdver kédnna
tillgivenhet och kanna sig som en del av nagot storre. Detta féljs av behovet av
uppskattning i form av makt, respekt, sjalvrespekt, sjalvfortroende och kompetens. Behovet
langst upp i hierarkipyramiden ar sjalvforverkligande, till skillnad fran de andra behoven
sa kan detta behov inte uppfyllas till fullo utan det férandras med tiden. Den grundlaggande
principen i behov fem handlar om att vara den bésta versionen av sig sjélv, att utnyttja sina
resurser och kompetenser till fullo. For att kunna na denna niva sa maste man forst

tillfredsstélla de forsta stegen i pyramiden. (Maslow, 1987)
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Figur 1: Maslows behovshierarki (modell fran Maslow, 1987)

Utgangspunkten ar att individens beteende grundar sig i uppsattningen av otillfredsstallda
behov, nar dessa behov som individen har blir tillfredsstéllda sa raknas de inte langre som
behov. Maslow (1978) pastar aven att om individens behov har varit tillfredsstéllt under en
langre tid ses det inte langre som motiverande vilket leder till att motivationen inte har
nagon betydelsefull effekt pa beteendet. Daremot kan ett tillfredsstallt behov vacka ett nytt

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

Senare har Maslow modifierat sin motivationsteori da den gamla modellen visade brister
nar det kommer till individers behov i en arbetskontext (Maslow & Stephens, 2000). Den
reviderade modellen beskrivs som ett konstruktivt verktyg for att forsta personligt beteende
samt motivation. Det fysiologiska behovet langst ner i pyramiden ses i form av 16n. Nér
individen uppfyller behovet av 16n kommer den inte att lagga ytterligare fokus pa orattvisan
i 16nen vilket gor att viktiga arbetsinsatser inte paverkas negativt. Fysisk och psykisk
sakerhet pa arbetsplatsen kommer till foljd av I6nen, formaner och fackliga avtal kan
innebéra angest och oro. Maslow och Stephens (2000) betonar dven vikten att inkludera
utbildning under niva tva, da individen blir mer vardefull for organisationen och ser detta

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

Nar individens ovanstaende behov ar uppfyllda sa soker individen efter social tillhorighet
pa arbetsplatsen. En god gemenskap och samharighet pa arbetsplatsen &r viktig da det leder
individen till att hitta sin formella och informella plats i organisationen. Féljande behov ar
sjalvkansla och det handlar om beldningar, utmérkelser och lyckade utvecklingssamtal,
sannolikheten till ett mer framgangsrikt arbete okar nar individen uppfyller sitt behov av
sjalvkénsla. Sjalvkénslan skapar dven forutsattningar for att individen ska kunna strava
efter sjalvforverkligande, i arbetssammanhang handlar sjalvkanslan om att lara sig nya

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

2.5 Ledarskap

En ledare kan ha manga roller men Bass och Stogdill (1990) menar att en ledares roll &r att
framja interpersonell interaktion och prioritera positiva relationer pa jobbet. Forfattarna
Bass och Stogdill (1990) utvecklar strukturer kring de uppgifter som skall utféras samt
planerar, organiserar och utvarderar avslutat arbete, till skillnad fran chefer som planerar,
undersoker, utvérderar, forhandlar med anstéllda och representerar foretaget externt. (Bass
& Stogdill, 1990)

Larandet om ledarskapsteorier ar ett omrade som standigt utvecklas i takt med nya
utmaningar och det finns dven olika former av ledarskapsstilar (Samimi m fl., 2019).
Avolio och Bass (1994) foresprakar ledarskapet som en resurs for att forhoja
arbetsmotivationen och prestationen i en grupp. Den foérhdjda motivationen samt
prestationen grundar sig i ledarens motiverande beteende samt att medarbetarna far

chansen att utféra meningsfulla arbetsuppgifter och utmana sig sjalva. Ledarens

18



ergonomiska kompetens praglar en fraimjande verksamhet med motiverande anstéllda. Via
stimulering sa kan ledaren uppmuntra sina medarbetare till problemlésning via olika
kreativa arbetstillvagagangssatt vilket Avolio och Bass (1994) ser som mycket positivt.
Vidare bor en ledare d&ven demonstrera empati med medarbetarna genom att svara pa var
och ens fysiska samt deras emotionella behov for att framja en personell utveckling (Avolio
& Bass, 1994).

Ledarskapet har lange utgatt ifran meningsskapandets perspektiv men Podolny m fl. (2004)
betonar dven vikten av att ta hansyn till den foretagsekonomiska aspekten i ledarskapet.
Ledarskapet kan visa brist pa kunskap nar det kommer till en tydlig definition samt
operationalisering av meningsfylld ekonomisk verksamhet. En ledare som besitter grundlig
kompetens nér det kommer till sambandet mellan vérdeskapandet och den ekonomiska

aspekten har goda forutsattningar for att framja verksamhetslivet (Podolny m fl., 2004).

2.5.1 Ledarskap i en kris

Covid-19 krisen &r den forsta pandemin i modern tid, vilket gor att den kommer med ett
flertal utmaningar nar det kommer till naringsliv och ledarskap i féretag. Pandemin skapade
nya utmaningar for ledarskapet da flertal foretag har fatt flytta arbetet till hemmet for att
minska smittorisken (Haslam m fl., 2021). Aven om ledarskapets syfte star kvar som
detsamma sa maste ett ledarskap pa distans hanteras annorlunda, da man inte har samma
socialisation via distans som man skulle haft pa arbetsplatsen. Ledarens formaga att framja
samt foretrada sina medarbetares gemensamma intressen samt att skapa en kansla av delad
social identitet mellan dem ar mycket viktigt (Haslam m fl., 2021). Det kan vara svart att
skapa en samhorighet mellan sina medarbetare da de arbetar pa distans (Antonakis, 2021).
Antonakis (2021) betonar dven vikten av ett karismatiskt ledarskap dar fokus ligger pa
problemldsning i ovantade och oplanerade krissituationer. Det karismatiska ledarskapet

kan bidra till meningsskapande och syfteframjande for organisationen.

En kris staller dven forvantningar pa ledarens formaga att forutse, uppréatthalla flexibilitet,
forestalla sig, tdnka strategiskt samt att samarbeta for att utveckla forandringar som
kommer (Ireland & Hitt, 2005). Som ledare sa kan en stor tveksamhet uppsta kring vilka
I6sningar som ar mest effektiva i komplexa miljoer (Dunn, 2020). Det kan ocksa innebéara
att utmaningarna inte kan l6sas med de fardigheter och kompetenser som ledaren besitter,
det finns alltsa ett behov av att testa idéer och lara sig nya saker. Dunn (2020) framfor att
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ledare som ofta arbetar i komplexa miljoer ofta behdver anvanda adaptiva metoder for att

hantera en viss osakerhet.

Pandemin tydliggjorde vilka krav som stélls pa ledarskapet i en kris. Dessa krav innefattar
bibehallet engagemang dar man stodjer fortsatt larande och anpassning. En ledare behover
aven i en kris som covid19-krisen kunna ga bortom de strikta arbetssatt som funnits for att
kunna utova ett effektivt ledarskap. En ledare maste dven kunna sovra bland informationen
och urskilja det som ar fakta mot det som inte &r det. | en kris krdvs det en ledare som inte
ar narcissistisk utan istallet ar empatisk dar ledaren &r 6ppensinnad och har ett integrerande
tankesatt. (Maak m fl., 2021)

2.6 Teoretisk analysmodell

For att kunna analysera studiens problemomrade i relation till den teoretiska referensramen
pa ett mer nyanserat och strukturerat vis sa har vi valt att anvanda en analysmodell som
referens. Med en strukturerad analysmodell blir det lattare att dela in studiens huvudsakliga
problem i tydliga delar da det underlattar for lasaren. Vi har anvant oss utav Nybloms
(2020) tre steg som ér situation, orsak och konsekvens. Vidare har vi valt att komplettera
modellen for att anpassa den till vart foretagsekonomiska problem. Vi kommer att

genomfora var analys med hjélp av de fyra stegen i cirkeln som illustreras i figur 3.

e
u [ Maslow

behowshierarki

Motivation [ ]
pa distans | Herzberg
' l tvafaktorsteori ‘

Inre & yttre
l Situation otivationsfaktorer

wa...
.\

Figur 3: Analysmodell (Nyblom, 2020; Lago & Svensson, detta arbete)

H
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| forsta stadiet av uppsatsen borjar vi med att understka hur situationen ser ut i
fallorganisationen. Undersékningen gors utifran tre teman som ar ledarskap, motivation
samt motivation pa distans. Under detta steg sa finner vi aven vart underlag for analysen
och detta blir var empiri. | nasta steg kollar vi pa de orsaker som ligger bakom det
huvudsakliga tillstandet. Hur kan det komma sig att situationen ser ut som den gor? | steg
3 sa tittar vi pa konsekvenserna, har analyserar vi vad situationen leder till for de olika
individerna. Bade orsaker och konsekvenser kommer att studeras utifran Maslows
behovshierarki, Herzbergs tvafaktorsteori, inre och yttre motivationsfaktorer samt
ledarskapsteorier. Sista steget handlar om de olika mdéjligheter till férandring som studien
undersoker. | manga fall sa finns det inte en konkret 16sning men det kan finnas manga

mojligheter till forbattringar och det ar det vi letar efter.
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3. Metod

Under avsnittet metod argumenteras avhandlingens valda vetenskapliga tillvagagangssatt.

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

Den teoretiska utgangspunkten i studien grundar sig i motivation och motivationsteorier
som Maslows behovshierarki (1987), Herzbergs tvafaktorsteori (1993) samt teorin om inre
och yttre motivation (Ryan & Deci, 2000). For att undersoka det foretagsekonomiska
problemet i uppsatsens syfte sa soktes dven teori kring ledarskap, ledarskap i en kris samt
ledarskap pa distans. For att hitta lamplig litteratur och forskning sa har tidigare studier om
temat motivation studerats. De sokord vi anvant oss av ar foljande: 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 anvant oss utav ar: LibSearch, Google Scholar,

Emerald insight och Libris.

3.1 Vetenskapsteoretisk ansats

Genomgaende i studien har vi valt att forhalla oss till ett hermeneutiskt synsatt da det ar
det perspektivet som stammer bést in pa hur vi uppfattar verkligheten utifran det valda
foretagsekonomiska problemet. Hermeneutiken &r en typ av tolkningslara och gar ut pa att
studera sammanhang genom en véxelverkan mellan forstaelse och empiri (Ghauri m fl.,
2020). Hermeneutiken involverar forskning, tolkning samt forsoker forsta grunden for

maénsklig existens.

Motivation ar ett begrepp som behdver behandlas ur manga perspektiv for att forstas da det
ar mycket komplext. Hermeneutiken tillater utrymme nar det kommer till att analyser och
tolka en mer komplex bild av verkligheten darfor ar det av vikt for var studie. Tolkningarna
ger oss mojligheter att dra slutsatser och kopplingar mellan studiens teori och resultat.
Maojligheten att kunna dra paralleller mellan teori, resultat och uppfattningar ger studien en
storre kontext och en mer klar bild av den uppfattade verkligheten ur ett

motivationsperspektiv (Ghauri m fl., 2020).

3.2 Kvalitativ understkningsansats
Den kvalitativa undersokningsansatsens fokus ligger pa att forsoka forsta sig pa

forhallandet mellan teori och praktik med hjélp av tolkning och forstaelsen av den sociala
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konstruktionen. Den sociala konstruktionen ar en effekt till foljd av samspel mellan
individer (Bryman & Bell, 2017). En kvalitativ metod kan forse studien med invecklade
detaljer och lampar sig att anvénda vid studier av organisationer, grupper eller individer
(Ghauri m fl., 2020).

Den kvalitativa ansatsen mojliggér en storre chans for oss att vara engagerade i
undersokningsprocessen samt att den bidrar till en flerdimensionell forstaelse kring det
vetenskapliga problemomradet (Lind, 2019). Att ha mojlighet till ett engagemang som
leder till en bredare forstaelse ar viktigt for oss da motivation ar ett svardefinierat begrepp
och &r ett socialt konstruerat begrepp. Den kvalitativa undersékningsmetoden gor att vi
lattare kan fa klarhet i hur respondenterna tolkar och upplever motivation och vad de
vardesétter i olika sammanhang. Detta planeras att goras med hjalp av intervjuer som
nérmare beskrivs under avsnitt 3.4.1. Skulle studien genomfdras med en kvantitativ metod
i form av enkaét sa hade det kravts ett storre grundarbete och en viss kompetens for att kunna
utforma enkater. | och med att covid-19 &r sa nytt och att vi vet sa pass lite om fenomenet
sa ar semistrukturerade intervjuer ett mycket battre alternativ da man kan fanga upp saker

som man inte visste var vésentliga innan intervjun borjade.

Begrénsningen med en kvalitativ undersokningsansats &r att antalet respondenter minskar
vilket gor att studien inte blir lika bred (Bryman & Bell, 2017). Da vi prioriterar djupet i
studien och inte bredden sa ar denna begréansning inte lika relevant. Ovriga begransningar
med kvalitativa undersokningar som bor finnas i atanke ar att de har en tendens att bli
subjektiva samt att de ar svara att replikera (Bryman & Bell, 2017). Den subjektiva
tendensen betyder inte begransning i vart fall da vi undersoker ledarnas samt medarbetarnas

upplevelse och dess subjektiva bild pa motivation.

3.3 Urval

For att kunna undersoka det foretagsekonomiska problemet inom rimliga ramar sa har vi
valt att gora en fallstudie av en specifik organisation. Den organisation som studeras &r ett
multinationellt foretag inom tillverkningsindustrin som specialiserar sig pa
tradgardsprodukter. Det huvudsakliga kriteriet nar organisationen valdes var att det skulle
vara en organisation vars verksamhet vanligtvis ar forlagd pa en fast plats men som i och
med den radande pandemin har forlagt delar eller hela verksamheten pa distans. Att
organisationen kunde erbjuda tillrackligt manga respondenter var en viktig aspekt att ta

hénsyn till. Ett flertal organisationer Overvdgdes och kontaktades men den valda
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fallorganisationen uppfyller de 6nskvérda kriterierna samt de kunde erbjuda oss ett storre
antal respondenter for studien. Att anvanda sig av en fallorganisation i en studie lampar sig
bra da man amnar studera fragor om hur eller varfor samt att problemets fokus baseras i ett

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

| och med den radande pandemin sa har majoriteten av fallorganisationens anstallda fatt
omorganisera sig till distansarbete likt manga andra i vérlden vilket gor den organisationen
ar relevant och vart att studera i forhallande till motivation. Darfor har vi en forhoppning
om att fallorganisationen ska vara relaterbar for en stor del av den &vriga
organisationsvarlden. Med denna utgangspunkt onskar vi att fallorganisationen ska kunna

reflektera det generella féretagsekonomiska problemet.

Urvalet i uppsatsen bestar av 4 ledare samt 3 medarbetare. Det finns inga krav pa att
medarbetare och ledare behdver ha en organisatorisk relation nédr vi valde ut
respondenterna. Anledningen till att bade ledare och medarbetare kommer att intervjuas ar
for att det ger en mer réttvis bild av hur den operationella verksamheten ser ut samt att det
tillfredsstéller studiens behov. Antalet respondenter har valts for att studien ska kunna
begréansas till den tidsram vi har pa oss samt antalet villiga respondenter var farre an
forvantat pa grund av hog arbetsbelastning. Studien anses uppna teoretisk mattnad da den
uppfyller tvd av McCrackens (1988) kriterier dar respondenterna inte har en personlig
relation med studiens forfattare samt inte ar experter om det aktuella &mnet som studien
avser (Thorngvist & Bernhardsson, 2015). McCracken (1988) menar att det krdvs mellan
8-10 intervjuer for att uppna teoretisk mattnad (Thorngvist & Bernhardsson, 2015).
Foreliggande studies respondenter uppgick till sju vilket méattade denna studies behov da

intervjuerna gav mycket relevant material.

Utifran studiens syfte ar det inte lika viktigt att ledarna arbetar med samma sak utan det
vasentliga &r att ledarna har ndgon typ av ansvar for personal pa distans. Kriterierna for
ledarna ar att de har nagon form av personalansvar éver medarbetare som har gatt fran
arbetsplatsforlagt arbete till arbete pa distans under covid-19-pandemin. Foljaktligen &r
kriteriet for medarbetarna att de gatt fran arbetsplatsforlagt arbete till arbete pa distans

under covid-19-pandemin.

Anledningen till att urvalet i studien bestar av ledare och inte chefer ar da det kopplat till
studiens syfte inte ansags nodvandigt att respondenterna hade en chefsposition. Det som

var av vikt var istéllet att respondenten hade nagon form av personalansvar och darmed

24



aven har i uppgift att sékerstélla motivationen hos sina medarbetare. Att inte begransa oss
till chefer innebar att utbudet var storre vilket innebar att vi kunde genomfora fler intervjuer
da vi intervjuade arbetsledare och inte specifikt chefer. Att urvalet bestar av ledare i stallet
for att begrénsa oss till chefer skulle kunna innebéra en konsekvens i form av varierade
arbetsuppgifter. Chefernas arbetsuppgifter kan vara mer omfattande vilket kan leda till att

arbetet med motivation skiljer sig at.

3.4 Datainsamling

Det ar nodvandigt med en primér datainsamling for att kunna ha en empirisk grund att sta
pa for att kunna studera det foretagsekonomiska problemet. Lind (2019) skriver att
kvalitativdata uttrycks i verbal form och skapar mojlighet att flerdimensionellt beskriva de
fenomen man vill studera. Darfor inkluderar studiens empiriska material kvalitativ

primardata fran utvalda respondenter i form av intervjuer.

Intervjuerna hjalper oss dven att forsta hur situationen i organisationen sag ut innan covid-
19-krisen, vilket bidrar till ett storre sammanhang nar det kommer till motivationsfragor.
Fragor om det forflutna motivationsarbetet kan leda till felaktig framstallning i form av en
efterkonstruktion, detta ar nagot vi & medvetna om och har haft det i beaktande. Den
primdra datainsamlingen 6ppnar upp en analys for hur organisationens komplexa situation
med distansarbetet hanteras och hur ledarna véljer att ga tillvaga. Aven om ingen
kvantitativ datainsamling gors sa har vi kunnat jamfora och analysera information och

variabler pa ett nyanserat och strukturerat tillvagagangssatt.

De kvalitativa intervjuerna forser studien med empiri gallande de olika ledarnas befintliga

motivationsarbete samt hur situationen med distansarbetet har paverkat deras medarbetare.

3.4.1 Intervjuerna

Datainsamlingen genomfors i form av semistrukturerade intervjuer. En semistrukturerad
intervju ar en flexibel teknik som innebér att intervjuaren forhaller sig till ett valt tema men
personen som blir intervjuad har mojligheten att avvika och ge férdjupade och utvecklande
svar (Bryman & Bell, 2017; Ghauri m fl., 2020). En semistrukturerad intervju éppnar
mojligheter nar det kommer till att fa nyanserade svar samt ett bredare perspektiv da den

intervjuade personen ofta far prata om det hen tycker ar intressant.

Motiveringen for valet handlar om att vi vill fa deltagarens perspektiv utan att paverka

svaren men anda styra intervjun i form av ett tema som &r motivation. | en semistrukturerad
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intervju finns det ocksa utrymme att fordjupa intervjun vid vissa aspekter som kommer upp
efterhand och anpassa intervjun efter vad vi far for svar fran respondenten (Bryman & Bell,
2017; Ghauri m fl., 2020).

For att kunna fa sa relevanta svar som mojligt ar det av stor vikt att respondenten far
klargora hur denne ser pa motivation och vad denne lagger i begreppet. Viktigt att tanka pa
for intervjuaren &r att inte ge en klar definition av vad motivering ar da det kan rubba

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

3.4.2 Tillvagagangssatt

For att finna en passande organisation for att genomfora fallstudien sa identifierades tre
organisationer som uppfyllde de kriterier som specificeras under 3.3 Urval. Den
organisation som vi ansag vara mest intressant att studera kontaktades sedan via mail for
att se om de skulle vara intresserade av att delta i studien. For att fa sa passande
respondenter som mojligt att intervjua sa valdes dessa av kontaktpersonen hos
organisationen utifran kriterier som vi uppgett och som specificeras i avsnitt 3.3 Urval.
Vidare bestamdes tid for intervjuerna i samrad med de enskilda respondenterna for att de
skulle passa for organisationen samt inom var tidsram. Infor intervjuerna skickades
information angaende bland annat forskningsetiska principer samt syftet med studien ut till

berdrda.

Intervjufrdgorna har utformats med studiens syfte och fragestéllning i atanke for att
sakerstdlla att materialet ska vara anvandbart for att kunna besvara fragestallningen.
Intervjufragorna utgar i borjan fran mer allménna fragor for att sedan trattas ned efter hand
for att landa i det huvudsakliga problemet. | utformandet av fragorna har vi utgatt fran
huvudsakliga teman som vi vill ber6ra dar det dven ges utrymme for foljdfragor, dessa

teman &r motivation, ledarskap samt motivation pa distans.

Intervjuerna genomfordes via Zoom for att undvika smittspridning. Intervjuerna inleds med
att vi som intervjuare presenterar oss och vad intervjun kommer att handla om samt
upplagg. Darefter stélldes ett antal inledande fragor om respondentens arbete for att vi ska
fa en bild av respondentens arbete samt att respondenten ska fa tunna fragor till en borjan,
vilket ar tankt att fa respondenten att slappna av. Vidare féljdes intervjuguiden fortsatt med
inslag av foljdfragor dar fokus ar pa fragor kopplade till var fragestéllning. Intervjuerna

spelades in i samrad med respondenterna.
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3.4.3 Etik

Studien har tagit hénsyn till att etiska principer foljs under hela forskningsperioden. Den
etiska ordningen som presenteras av Bryman och Bell (2017) har foljts under hela
forskningsperioden vilket inkluderar etiska fragestallningar som informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet, nyttjandekravet och

undvikning av falska forespeglingar.

| studien betyder det att foretaget och respondenterna innan intervjun dgde rum har blivit
informerade om studiens huvudsakliga syfte samt att forskningen kommer publiceras pa
en databas. Alla inkluderande parter har dven fatt reda pa att allt deltagande &r frivilligt och
kan nar som helst avbrytas. Information om de parter som valjer att delta hanteras med
storsta mojliga konfidentialitet och anonymitet; vilket betyder att information och
personuppgifter hanteras sa ingen kommer at dom samt att informationen endast anvands i
det specifika forskningsandamalet (Bryman & Bell, 2017). Vi som forfattare har aven varit
noggranna med att inte heller vilseleda respondenterna och ge falsk information om

studiens forskningssyfte.

3.5 Tillforlitlighet

Tillforlitligheten i studien ar ytterst viktig da den bekréaftar validiteten i det resultat som
studien far fram. Det &r forskarens ansvar att se till sa att trovardigheten i den beskrivning
som ges tolkas pa ett sa korrekt vis som mojligt i andra ménniskors 6gon (Bryman & Bell,
2017). For att kunna uppna tillforlitlighet i resultatet sa rekommenderar Bryman och Bell
(2017) att forskningsmetoderna utfors i enlighet med regler som tidigare presenterats under

rubriken etik.

For att sakerstalla tillforlitligheten i studien kravs det att den kan anses som palitlig genom
att forskningsarbetet under hela perioden har skett med en genomgaende struktur samt att
de procedurer som har anvants ska kunna granskas av en extern part. Vidare ar det aven
viktigt att det finns en traffsakerhet genom att studien bidrar med relevant information och
kunskap angaende de foreteelser som avses att studeras. (Lind, 2019)

Intervjuerna spelas in samtycke med respondenterna for att forhindra riskerna att den
sociala verkligheten tolkas pa ett felaktigt vis. Inspelningen tillater oss att ga tillbaks i
intervjun om vi glommer bort eller &r osdkra pa nagot, genom att ha denna forsakring sa

minskar vart utrymme for tolkning. Att spela in intervjuerna bidrar aven till autenticitet
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som innebar att information aterges korrekt genom att det underlattar for oss som forfattare

att ha transkriberingen att luta oss mot i var atergivelse av informationen (Lind, 2019).

3.6 Metodkritik

En kritisk aspekt som den semistrukturerade intervjun medfér ar att om man som
intervjuare har ett for starkt angreppssatt dar man paverkar respondenten sa kan det
innebéra att deltagarens varldsbild rubbas som i sin tur paverkar svaren (Bryman & Bell,
2017). Ett exempel skulle vara om ledande fragor stalls eller om intervjuaren har
forutfattade meningar och forvantningar. Som tidigare namnt i avsnitt 6.2 sa maste
intervjuaren ha ett kritiskt forhallningssatt gallande subjektiviteten som denna typ av metod
kan medfora. Aven det faktum att den valda metoden medfor att studien inte gar att
replikera bor det finnas ett kritiskt forhallningssatt till (Bryman & Bell, 2017).

Att intervjun spelas in innebér inte bara fordelar utan det finns aven nackdelar kopplat till
det praktiska utférandet. Inspelning av intervjun kan leda till att intervjuaren kan bli passiv
och kanna sig bekvam med att ha en backup vilket kan leda till minskad uppmarksam och
mojligheten att stalla viktiga foljdfragor missas. Ur respondentens synvinkel kan
inspelning leda till att denne kanner sig obekvam och darfor inte utvecklar sina tankar da
respondenten har i atanke att allt spelas in. Darfor ar det extra viktigt att informera

respondenten om konfidentialitetkraven. (Bryman & Bell, 2017)

Vi & medvetna om att intervjuer via zoom kan landa i att en del av det personliga motet
faller bort. Istallet for att fokusera pa ett bra forsta intryck samt bra bemotande kan brister

i tekniken bli en stor distraktion.
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4. Empiri

Under denna rubrik presenteras studiens insamlade data kring de fradgor som ror
motivation och distansarbete. Var data presenteras i form av en sammanstéllning av den
information som intervjuerna resulterat i. Empirin bestar av totalt sju stycken intervjuer

varav fyra respondenter ar ledare och tre respondenter ar medarbetare.

4.1 Presentation av respondenter

Respondenterna som deltog i insamlingen av empirin till studien var totalt sju stycken som
tidigare namnts i metodavsnittet. Fyra av dessa respondenter var ledare och kommer
bendmnas som ledare 1,2,3 och 4 och tre var medarbetare som kommer bendmnas som

medarbetare 1,2 och 3 i den Iopande texten.

Respondent Befattning Personalansvar | Ar pd foretaget | Intervjulangd
(antal personer)

1 Ledare > 15 >3ar ca. 32 min

2 Ledare > 40 >5ar ca 40 min

3 Ledare <10 <2ar ca 35 min

4 Ledare > 10 <5ar ca 30 min

Respondent Befattning Ar péa foretaget Intervjuléangd
1 Medarbetare <2ar ca 25 min
2 Medarbetare <5ar ca 30 min
3 Medarbetare <10ar ca 25 min

4.2 Empirins struktur

For att presentera det empiriska materialet har vi valt att sammanféra intervjuerna for att
undvika upprepningar da respondenterna i flera fall gav samma eller liknande svar pa
fragorna. | presentationen av det empiriska materialet har vi valt att dela upp det utifran de
olika teman som vi hade i intervjun. Dessa teman &r ledarskap, motivation och motivation

pa distans. Denna uppdelning ar gjord med avsikt for att det ska tydliggora och underlatta
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for lasaren att hanga med. Eftersom intervjuerna gjordes utifran samma teman blir det dven

en tydlig uppdelning da respondenterna kéande till temat och svarade utifran detta.

Da respondenterna ar bade ledare och medarbetare och fragorna darfor skilde sig at har vi
aven valt att dela upp presentationen av det empiriska materialet efter ledare och
medarbetare. Aven detta for att 6ka tydligheten och underlatta for lasaren att folja med i

det empiriska materialet.

| de fall da svaren inte 6verensstamde med varandra eller nagon av respondenterna hade en
stark eller avvikande asikt eller bild sa lyfts detta tydligt lyftas fram. Da intervjuerna var
semistrukturerade sa har inte alla respondenter svarat pa samma fragor darfor kan vissa

svar saknas.

4.3 Ledarskap
Under denna rubrik presenteras insamlad data fran intervjuerna rérande intervjuernas

andra tema som var ledarskap.

4.3.1 Ledare

Bland respondenterna fanns det en liknande bild av vad en ledare ar &ven om de hade olika
fokus i sina svar. Aterkommande svar bland respondenterna var att en ledare &r ndgon som
finns dar och stéttar medarbetaren. En ledare ar dven ndgon som kan se potentialen i sina
medarbetare och stdrka samt lyfta en medarbetares styrkor. Ledare 2 beskrev en ledare
utifran foljande beskrivning: “En ledare for mig &r nagon som tar fram det bésta som kan
ha majlighet att se den basta egenskapen i ndgon annan och fa den individen att tro pa sig

sjdlv sd pass mycket att man ocksd far chansen att blomma ut i det.” .

Ledare 3 och 4 beskrev dven att en ledare ar nagon som inte styr sina medarbetare med hela
handen utan i stallet finns dar och visar riktningen och ser till att denna riktning halls.
Ledare 4 nimnde foljande for att beskriva detta: “Det &r i min varld inte nagon som pekar
med hela handen och séger att sa har ska vi jobba det har maste vi géra utan inkludera,
skapa, driva engagemang underifran sa att det ar mina medarbetare som ar narmast
kunden som &ar narmaste operativa som kommer med det goda idéerna och min roll bli dar
att forsoka med olika medel att skapa de klimatet skapa den kanslan av att vi alla med och

’

paverkar vi alla med och bidrar.”.
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Ledare 1 skiljer sig lite i sin bild av vad en ledare dr och menar att “Det ar nagon som
lyssnar pa sina anstallda och som man kan vénda sig till med sina problem och hjalper en
att forsoka losa problemen. Jag vill att man som ledare ska ha tid for sin personal. Att ha
regelbundna avstimningar och checkins for att ha koll pd personalen”. Utover detta sa
ansag ledare 1 att en ledares viktigaste syfte &r att den ska se till att dess medarbetare har
roligt, mar bra och utvecklas. Ledaren namner aven teamkansla som en viktig aspekt: “att

man dr ett team som arbetar tillsammans och hart.”.

Da respondenterna beskriver hur de arbetar med ledarskap pa daglig basis ar det
gemensamt for alla respondenter att fokus ligger mycket pa samtal med medarbetarna.
Samtalens fokus ligger pa att coacha, stétta medarbetarna och pa sa sétt ge de
forutsattningarna for att utvecklas. Ledare 1 poangterade dven vikten i att lyssna pa sina
medarbetare och att medarbetarna ska fa vara med och bestdmma hur ofta man vill ha
samtal. Ledare 1 var dven den ledaren som la storst vikt pa samtalet med medarbetare och
sa foljande: “Man ska finnas dar och man ska kunna prata om allt med mig. Jag vill ha
hogt i tak, sag till om de &r nagot som inte funkar direkt sa loser vi det, det &r oftast varre
att véiinta.”. Ledare 2 lagger mycket vikt vid att forsoka forsta individen och vad den
behover samt att vikten av kulturen och hur man arbetar och ténker kring den. Ledare 3
beskrev dven att en viktig aspekt i det dagliga ledarskapsarbetet &r att fungera som ett
bollplank till sina medarbetare.

Samtliga ledare var 6verens om att det kravs att man forandrar sitt ledarskap i en kris &ven
om det skiljde sig en del i vad de anser ar viktiga ledaregenskaper i en kris. Ledare 2
ndmnde att man som ledare maste vaga “gd emot strommen”. Detta forklarade ledaren som
att man maste se hela vagen och aven ta ett steg tillbaka och utvardera vad som behdver
goras. Ibland maste man som ledare steppa ur fran det strama ramverk som finns. Detta var
aven nagot som ledare 3 poéangterade och beskrev det som att man ibland maste steppa ut
och ta snabba beslut som kan vara felaktiga men man maste vaga fatta beslut. Ledare 4
poangterade aven tydlighet som en viktig ledaregenskap i kris. Tydlighet var dven nagot
som ledare 3 ansag vara en viktig ledaregenskap i en kris, och specifikt att vara tydlig med
vad som behover goras och varfor. Nagot annat som var aterkommande var vikten av att
vara annu mer ndrvarande och stottande for sina medarbetare &n vanligtvis, detta gors
framst via digitala moéten. Ledare 4 la stor vikt vid att man skulle finnas dér och vara 6ppen
for samtal och ledare 2 poangterade att man behover ha en hogre empati och forstaelse
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samt ge trygghet till sina medarbetare. Forstaelse var dven nagot som ledare 1 la stor vikt

vid och ansag att man som ledare maste forsoka forsta det utifran individens perspektiv.

4.3.2 Medarbetare

Medarbetarnas beskrivning av vad en ledare ar varierade. Medarbetare 1 beskrev en ledare
enligt foljande: “Det dr nagon som hjdlper till och lyssnar in samt styr arbetet och dels sd
maste man vara lyhord for de som man leder séager och man maste vara lyhord for vad som
héinder runt omkring. Prioritera tycker jag dr vildigt viktigt ocksa”. Medarbetare 2 sa
foljande for att beskriva en ledare: ”Deras ansvar dr att forsta gruppen de leder sd att sdga
men samtidigt ocksd leda den”. samt, ” jag tycker det dr en viktig del av ledare, att vara
ledare ar att helt enkelt ha ett engagemang i sina medarbetare. Ett rimligt sddant beroende
pa gruppens storlek”. Medarbetare 2 jdmforde dven ledarskap med foréldraskap samt
uttryckte att en ledares uppgift ar att tillgodose att alla i gruppen har vad de behéver for att
kunna genomfora sitt jobb. Medarbetaren namnde att ledaren maste respektera att de i
gruppen kan genomfora arbetet battre an ledaren. Medarbetare 3 beskrev en ledare som
nagon som stottar en samt aterkommer med feedback pé utfort arbete, bade nar det galler

vad som varit bra men dven konstruktiv kritik.

De tre medarbetarna hade valdigt olika bilder av vad en ledares viktigaste uppgift &r.
Medarbetare 2 beskriver en ledares viktigaste syfte att den &r tillgdnglig samt tydlig och
utvecklar med foljande: “Jag tycker det dr viktigt for ledaren att vara tillgdnglig for
gruppen samtidigt tydlig for gruppen, det ar inte gruppen som dikterar hur ledaren ska
vara, utan det ar ledaren som dikterar vad gruppen ska gora eller hur de ska gora det till
viss del men det mdste dnda ske med ndagon form av finess och det dr en jdttesvdr balans.”.
Medarbetare 1 beskrev i stéllet att en ledares viktigaste syfte &r att prioritera samt att se till
att sina medarbetare mar bra. Medarbetare 3 hade en ytterligare bild av vad en ledares
viktigaste uppgift ar och beskrev det enligt foljande: “Det dr att halla ihop gruppen istdllet
for att kanna att man sitter och jobbar som individer sa ar det att forsoka halla ihop det

till en grupp”.

Pa fragan om vad som ér viktiga ledaregenskaper i en kris sa betonade bade medarbetare 1
och 2 vikten i att man som ledare maste kunna ta beslut. Medarbetare 2 namnde féljande:
“vara balanserad i sin roll och framfor allt da bryta mot vissa regler som du aldrig skulle
gora annars, och forsta att det har ar extraordinara omstandigheter det viktigaste ar inte

att gora saker ratt utan att gora ratt saker. Det tycker jag ar viktigt for en ledare att visa i
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sadan tid, att visa 6dmjukhet men samtidigt att verkligen ta pa sig rollen da att nu &r det
extra viktigt att vara ledare helt enkelt”. Medarbetare 3 hade en annan utgangspunkt i
fradgan och betonade vikten i att ledaren maste kunna behalla lugnet samt vaga delegera ut
uppgifter och lita pa sina medarbetare. Medarbetare 1 betonade aven vikten av transparens
och att information delas och sa féljande angéende det: “Aven om de inte har svar pad allt

1

sd kanske vi vill veta vad som héinder.”.

Ett konkret exempel pa nar en ledare har agerat bra fick vi fran medarbetare 1 som sa
foljande: “Ett konkret exempel dr ndr hon bara fragar vad kan jag géra och vad kan jag
gora for att underldtta, och sedan styra upp ndgot for att man ska underldtta och avlasta.”.
Aven medarbetare 3 lyfte fram ett konkret exempel pa négot en ledare gjort som upplevts
som positivt: “Han tog tiden att faktiskt bjuda in till samtal en gdang varannan vecka
ungefdr 20 minuter samtal med varje individ. ”. Medarbetare 2 hade inget konkret exempel
men betonade att det ar nar ledaren ar lyhord for gruppen men samtidigt inte later sig styras
och beskriver detta som en 6dmjukhet och styrkedemonstration pa samma gang.
Medarbetaren betonar &ven vikten av att se till gruppens bésta och inte bara avse
uppmarksamhet till den individ som later mest, exempel da detta hander tycker

medarbetaren ar positivt.

Medarbetare 1 hade aven ett konkret exempel da denne upplevt ett daligt ledarskap pa en
tidigare arbetsplats innan pandemin: “Mycket av hans arbetsdag var beroende pa vilket
humor han var pa hemifran och det var ett familjeforetag sa det var lite knepigt. Vi
anstillda var bara ett verktyg for honom.”. Medarbetare 2 tar upp exempel pa daligt
ledarskap dar ledaren kraver valdigt mycket men ger véldigt lite tillbaka och uppenbart
sétter sina egna intressen fore gruppen. Medarbetare 3 beskriver tillfallen denne upplevt
dar ledaren forsoker satta sig in i de anstalldas arbete for mycket som daligt ledarskap och
betonar vikten i att ledaren maste vaga lamna ifran sig ansvar. Medarbetare 3 kom &ven in
pa situationer dar en medarbetare kan uppleva ledaren som dalig men anser att problemet
hér istallet kan grunda sig i medarbetaren. Medarbetare 3 beskriver detta som nar en
medarbetare anser att ledaren inte gor det basta for just den individen men har inte i atanke
att ledaren gor det basta for 500 andra. Detta exempel &r inte utifran medarbetarens

perspektiv utan en observation utifran pa ett problem som hen upplever.
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4.4 Motivation
Under denna rubrik presenteras insamlad data fran intervjuerna rérande intervjuernas

andra tema motivation.

4.4.1 Ledare

Samtliga ledare var 6verens om att motiverade medarbetare ar mycket viktigt, detta for att
medarbetaren ska kanna att arbetet &r intressant och kul att utfra. Ledare 2 definierar
motivation som “Motivation dr det jag kinner utover mina 100%, det som far mig att
forsoka lite, lite till, det som far mig att kanna att det spelar ingen roll hur trétt eller hur
nedslagen eller att jag inte orkar mer, men jag kanner dnda att, fan jag borde anda, jag
vill. Den kénslan utéver 100% det skulle jag vilja sdga dr motivation.”. Ledare 4 och 2
beskriver motivation som en kansla av att ha roligt, de beskriver att ett trakigt arbete gor
en fruktansvért omotiverad och att det kan leda till att man inte utfér sina arbetsuppgifter
effektivt. Motivation ar nagot som kommer av att bidra till det stora hela menar ledare 1
pa, att kdnna att man gor nagot betydelsefullt kan ses som motiverande. Ledare 4 har den
egna uppfattningen om att “motivation ndr den dr som bdst dr att du dr i ett sant klimat
och jobbar med arbetsuppgifter direkt ge dig tillfredsstdllelse och driv och energi” medan
ledare 1 pastar att motivation kan vara en drivkraft som vissa individer har latt att hitta till

medans vissa far man hjalpa lite mer pa traven.

Samtliga ledare beréttar att det inte finns ett gemensamt tillvagagangssatt for hur de ska
motivera sina medarbetare, det finns alltsd inga framtagna rutiner eller instruktioner som
ar gemensamt for organisationen. Dock berattar ledare 4 att det finns en generell tanke pa
en hogre organisationsniva i form av riktlinjer for medarbetarsamtal men att i den dagliga
verksamheten ar det upp till varje enskild ledare att nagonstans skapa de har
forutsattningarna for att uppna en hog motivation hos sina medarbetare. Ledare 1 beréattar
att det kan finnas Gvergripande mal som &r framtagna av organisationen men hen berattar
dven att hen inte haller med om vad som motiverar individen utifran organisationens

perspektiv. Uttalandet lyder foljande:

“Jag kan tinka mig utifrdin foretagets perspektiv sd dr det viktigt att man har mal i borjan
av aret och foljer upp det kontinuerligt i slutet av aret, men sen tror inte jag att det ar det
som motiverar individen. Jag tror att foretaget tanker sa. utifran mig sa ar det inte det som
motiverar mig, manga tycker att malsattningen inte ar det roligaste pa aret utan de vill

bara jobba och jobba med det de brinner for, sa jag skulle inte saga att vi har nagot direkt
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strukturerat program. Men jag tror inte heller att det &r det som gér motivation utan man
skulle nog behdva ha lite mer av de mjuka vardena for hur gruppen kénns och teamkénsla,
men det tror jag ocksa ar lite mer upp till varje chef att se till att det finns ett sadant
program for det. Men man kan nog fa en del stéd av HR om man skulle vilja. S& man kan

fa hjalp av HR men det finns inga tydliga program”.

Nar det kommer till den praktiska relevansen i att motivera sina medarbetare sa ar samtliga
ledare ganska 6verens om att det handlar om att lyssna in sina medarbetare, det ska vara
hogt i tak. Att avsatta tid for medarbetarsamtal &r nagot som ledare 2 anser vara det
viktigaste, ett scenario dar ledaren inte har tid for detta sa ar det ofta en varningsflagga
beréttar hen “sd det forsta jag tycker att man borde gora, sdrskilt jag som ledare, det dr

att titta hur och f6r vem anvinder jag min tid”.

Ledare 2 och 4 for en ganska stark diskussion om delegerande och inkluderande nar det
kommer till det praktiska arbetet med motivation. Dessa tva ledare vill betona vikten i att
vaga delegera ut ansvar och arbetsuppgifter. Man vill inte vara den ledare som i detalj
kontrollerar allt, man strévar efter att vidarebefordra kanslan av att ha mandat och agarskap
over arbetsuppgifterna till sina medarbetare dd man tror att det skapar motivation,
kreativitet och ett battre arbetssatt. Att inte fa denna mojlighet kan déda motivationen da

ingen individ tycker det ar roligt pa en arbetsplats dar man inte far gora nagot sjalv.

Till samtliga ledare stilldes dven fragan “vad tror du att dina medarbetare upplever som
vérdefullt motivationsarbete” for att se vad ledarna trodde de hade for forvantningar pa sig.
Samtliga ledare har olika uppfattningar om vad deras medarbetare anser vara vardefullt
motivationsarbete. Ledare 1 tror att det viktigaste for ledarens medarbetare &r feedback pa
hur det gar hur ens arbete gar och hur man uppfattas, inte bara negativt utan dven
forbattringsmojligheter. Att medarbetarna far vara sig sjélva till 100% ar nagot som ledare
2 tror vara mest vérdefullt hos sina medarbetare men &ven att de ska kanna fortroende for
sin ledare och respektera varandra. Ledare 3 tror att roliga och utmanande arbetsuppgifter
ar det som motiverar sina anstéllda i vardagen. Till sist sa tror ledare 4 att en ledare som &r
lyhord, i alla lagen satter fokus pa sina medarbetare men aven visar kannedom och
forstaelse kring vad man brottas med i vardagen &r den storsta bidragande faktorn till

motiverade medarbetare.
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4.4.2 Medarbetare

Medarbetare 1 och 3 definierar motivation som en kénsla och viljan att checka in pa dagen
och arbeta, motivationen innebér att kanna sig pepp pa att gora sitt jobb och att ma bra av
det. Arbetet ska kdnnas meningsfullt och medarbetare 1 berattar att hen vill géra nytta for
nagon, “jag vill inte bara sitta och pilla med nédgot som inte betyder ndgonting utan att det
har en nytta for foretaget eller kunden”. Nyttan medarbetare 1 pratar om beskrivs som att
arbetet har betydelse for kunden. Medarbetare 3 &r inne pa samma spar, man bor kanna
nagon typ av gladje som far en att kdnna att man inte bara stamplar in och sitter av tiden.
Enligt medarbetare 2 sa beskrivs motivation som en drivkraft for att vilja skapa férandring,

hen drar en liknelse mellan motivation och bransle till férandring.

Det mest vardefulla motivationsarbetet enligt medarbetare 2 ar nar en chef har formagan
att lyfta fram de svaga i gruppen, “Det gor mig glad ndr en ledare gér ndagonting bra for
gruppen, mig sjalv eller nagon annan individ i gruppen. Det ger mig fortroende for
ledaren.”. Att det ska finnas utvecklingsmojligheter ar dven nagot som tas upp som en
motiverande faktor. Medarbetare 3 berattar att “pd detta foretag sa finns det
utvecklingsmojligheter i alla omraden vilket ar mycket viktigt, utvecklingen kan ju ocksa

’

vara att man specialiserar sig pd det man vill gora.”.

Samtliga medarbetare ar Gverens om att motiverade medarbetare & mycket viktig for
individens och organisationens framgang. Utan motiverade medarbetare sa blir det svart
att fa ndgot gjort menar alla medarbetare pa. Medarbetare 2 beréttar att “medarbetare som
ar i mer en dynamisk miljoé dar man behdver interagera, samarbeta och inte goér samma
saker, utan behover fatta beslut och &ndra fokus, sa maste man ha motivation till annars
kommer man ju krascha”. Nagot som kommer upp kontinuerligt hos alla
medarbetarrespondenter &r effektiviteten hos en omotiverad medarbetare, samtliga menar
pa att det kravs en motivation for att kunna uppna en kreativitet och en progression for att

komma framat.

Medarbetarnas uppfattning kring ledarnas praktiska arbete med motivation skiljer sig lite
at. Medarbetare 2 beskriver att motivationsarbetet ar inriktat individuellt i form av genuint
engagemang och manga personliga samtal. Hen beskriver att ledaren tar hansyn till
personlighetsdrag och egenskaper samtidigt som hen vagar ifragasatta beslut, detta
engagemang leder till en 6kad motivation. Medarbetare 3 betonar att den storsta delen av

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

storre grupp.

4.5 Motivation pa distans
Under denna rubrik presenteras insamlad data fran intervjuerna rérande intervjuernas

tredje tema motivation pa distans.

4.5.1 Ledare

Alla ledare svarade att deras satt att motivera har forandrats i samband med att arbetet har
flyttats fran plats till distans. Ledare 1 svarade: “Ja men det skulle jag séga, det ar
socialisationen man saknar och den sociala integreringen vid kaffemaskinen med sina
kollegor, det dir en skillnad och gor det vildigt svart”. Ledaren fortsatte att berétta hur detta
blivit svarare och svarare ju langre tiden gatt men betonade samtidigt vikten av vad som
gors for att minska de negativa effekterna. Ledaren utvecklar med att forklara innebdrden
av att ha video pa alla moten och att detta &r ndgot som dennes medarbetare &r valdigt bra
pa. Ledare 3 forklarar att dennes arbete har férandrats pa sa satt att den har mer regelbundna
personliga moten med fler personer nu &n innan. Ledare 4 har en liknande beskrivning av
hur arbetet férandras och poangterar hur moétena ofta blir battre nu for man tar sig tid att
sitta och prata och det finns inga distraktioner runt om pa samma sétt som det finns pa
kontoret. Ledare 2 sager inledningsvis att dess arbete med att motivera sina medarbetare
principiellt inte forandrats i samband med att arbetet har gatt 6ver till distans men kommer
senare in pa att tiden man maste avsatta for samtal har forandrats nar man inte hela tiden

traffas.

Ledare 4 beskriver fragan om man bor forandra arbetet pa nagot satt ar ndgon som hen
standigt funderar pa men har i nulaget inte kommit pa nagot som hen hade velat andra i
samband med motivationsarbete pa distans. Daremot poangterar ledaren igen vikten av
samtal och att varje gang hen ringer till sina medarbetare sa ska det inte vara i ett specifikt
arende utan vikten av att bara ringa och stdmma av laget. Detta &r nagot som ledaren
beskriver som latt att glomma men véldigt viktigt. Risken &r annars att tiden rinner ivag

och att man helt plotsligt inte pratat under en langre tid vilket ledaren inte tror &r bra.

Ledare 3 beskriver foljande som viktiga aspekter da arbetet gar over fran att vara
platshaserat till att ske pa distans: “Just att man behover fa till andra satt att samarbeta pa

eller att fa till valdigt bra samarbete vilket gor att man behover kanske ha mer
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uppmuntrande delar man kanske behéver ha lite mer bokade fika till exempel. Ar alla pa
kontoret sa ar det inte sa konstigt att nar man hor att alla hamtar kaffe sa gér man det sjalv

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

Ledare 1 utvecklade skillnaderna mellan hur man arbetade da arbetet var platshaserat
kontra nu nar det ar forlagt pa distans och namner att det finns manga positiva aspekter
med arbetet pa distans. Ledaren anser att dess arbete blir mycket mer effektivt da det inte
ar lika mycket forflyttningar och inga resor till jobbet. Ledaren tar d&ven upp vikten av att
ta pauser och tar vara pa pauserna genom att t ex ta en promenad. Ledaren namner aven att
stressen har forsvunnit. Utdver det sa namner ledaren att vissa aspekter av moten har blivit
battre da alla hors bra, innan kunde man néastan behéva skrika for att de som satt langst bort
skulle hora. Ledaren upplever dven en hogre struktur pa motena dd man maste tanka
igenom agendor mer for att det ska bli ett bra mote. Slutligen ndmner ledaren att vissa saker
har blivit jattebra och vissa jattedaligt, t ex genom att korridorsnacket har forsvunnit samt

att beslut kopplat till arbetet i vissa fall blivit svarare da man inte kan vara pa plats.

Ledare 2 berattar att man matt hur roligt medarbetarna hade det pa jobbet genom att stalla
fragan “How fun did you have today?” och ldt dd medarbetarna fylla i detta med hjalp av
ratings och smileys. i och med att arbetet forflyttas till distans har de skapat en
distansanpassad variant av detta. | och med detta har man kunnat se att medarbetare oftare
far dippar. Detta ger ledarna och organisationen mojlighet att identifiera dipparna och

darmed ocksa gora nagonting at det.

Kopplat till risker med att arbetet sker pa distans sa ansag bade ledare 2 och 4 att det finns
risker med att arbetet sker pa distans. Ledare 4 beskriver att vid ett sésongsbetonat arbete
sa Okar riskerna vid den tidpunkten pa aret da arbetshérdan gar ner da man inte langre har
fullt att sysselsétta sig med hela dagarna. Ledaren beskriver att ensamheten kommer in i
bilden har ocksd da man kanske inte har ndgon som pushar en att ta tag i en uppgift
tillsammans. Ledaren fortsatter att beratta att ensamheten ar en stor risk dven da det ar
hogsasong i arbetet da det ar latt att det blir en ond spiral om man kommer in i en dipp da
man kanske inte har en kollega att ta rygg pa som man kanske hade behovt. Det dr dven
latt att tappa motivationen da man inte dagligen pratar med varandra pa samma séatt och
inte heller har sin chef narvarande. Ensamhet var dven nagot som ledare 2 poangterade ar
en risk med distansarbete och uttryckte foljande: “Vi far inte glomma bort att ha mdnskliga
aspekterna. Jag pratade tidigare om att det ar den har drivkraften att veta jo men jag vill
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anda. Men en faktor nar man ska bli sedd av nagon, det ar bokstavligt talat att bli sedd,
eller hur? Sa en person som kanske redan lever i ensamhushall, att kanske anda inte fa
tréiffa sina kollegor det dr ju jitte, jitteensamt. Hur blir man sedd dd?”. Ledare 2 ansag
aven att det finns en risk med tillhérighet kanslan da man arbetar pa distans och inte langre
gar till jobbet. Aven om det kan tyckas vara harligt att sitta hemma och arbeta sa innebéar
det att man inte &r pa jobbet. Ledare 2 ifragasatter vad detta innebar for tillhérigheten, vilket
ar ett ord som diskuteras mycket.

Alla ledare sager att det upplevt eller mérkt av en lagre motivation pa nagot satt i och med
distansarbetet. Ledare 3 resonerar i att man har kunnat konstatera en lagre produktivitet
vilket ledaren drar slutsatsen att detta kan relateras till att motivationen har sjunkit. Ledare
1 sager att motivationen har sjunkit men det har anda gatt upp och ner under aret men ansag
samtidigt att den var som lagst nu. Ledaren resonerade vidare i att hen forvantade sig att
motivationen skulle ga upp nu igen da de narmar sig hogsasong och att det skulle kunna
lyfta medarbetarna nagot. Ledare 4 resonerar att den sjunkande motivationen hor samman
med att det ar latt att tappa vardagliga rutiner samt att man inte har nagot utbyte da man
blir ensam. Ledaren analyserar dven kopplingen till hur mycket man har arbetat pa distans
och att man forsokt att ha visst arbete pa kontoret men vara noggrann med avstand. Ledaren
betonar har att det varit nddvandigt da man maste se till halsan hos medarbetare i en bredare
aspekt dn covid. Ledare 2 ansag inte att motivationen hade sjunkit i hur medarbetarna ser
pa sitt dagliga arbete men kompletterar med foljande gallande hur motivationen forandrats:
“Visst jag kan fa fram valdigt manga saker nar jag slosurfar pa min kafferast men det
skapar inte motivationen som har med jobbet att géra. For jag har ju ingenting runt
omkring mig som pockar pa mitt intresse, som far mig att undra vad dom pratar om, just
det dom pratar om teambuilding, den har jag inte hort, kanske ska g& och hora vad de
sager. Sant hander ju inte. Och det &r klart att dd, den motivationen for saker utanfor min

roll och ansvar, den gdr ju ner.”.

Ledare 2 och ledare 4 séger bada att de under distansarbetet har haft kontakt med andra
ledare och da diskuterat motivation och hur man bor motivera medarbetarna pa distans.
Bada beskriver dven att detta ar nagot som diskuteras i dessa ledargrupper varje vecka.
Ledare 2 namner dven att hen nyligen gatt en ledarskapsutbildning som handlar om att leda

pa distans.
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4.5.2 Medarbetare

Den generella instéllningen till om motivationen har minskat eller inte i takt med
distansarbetet ar lite spretig. Medarbetare 3 beskriver att hen hade mycket motivation innan
de gick Gver pa distans och att motivationen nu &r nast intill obefintligt da den stadigt har
gatt ner. Hen beskriver situationen enligt foljande “Den hdir rollen kréiiver social kontakt
for att man ska gora ett bra jobb. Att bara sitta hemma utan att kunna traffa andra ar
motivationsdodande. Jag arbetar pa en plats dar jag ater och sover vilket da sjalvklart gor
att allt flyter ihop till en gra sérja . Medarbetare 2 upplever inte en minskad motivation
tvart om, laget dr ndstan béattre nu och absolut mer praktiskt. “Man slipper ldgga pengar
och tid pa att kora till jobbet den har ju inget varde dverhuvudtaget den resan har ju inget
varde snarare tvartom det kostar mig pengar, den belastar miljon, det ar ont om parkering
det finns inga fordelar med den firden och den slipper jag”. Medarbetare 2 beskriver en
forvaning over att hen upplever situationen sa pass positiv da hen ar en social och pratig
person, men har l0st det behovet genom att ringa upp folk nér hen vill prata, “Idag dr alla
tillgangliga nastan nar som helst. Sen finns det negativa sidor av att arbeta pa distans och
detta ar att tillgangen till utrustning samt att luftkvalité och utrymme ar samre pa

hemmaplan.” beréttar hen.

Medarbetare 1 har enbart jobbat pa foretaget i drygt ett ar vilket innebar att hen inte ar
medveten om hur en situation med motivationen sag ut innan medarbetarna blev beordrade
att arbeta pa distans. Resterande medarbetarna &r dverens om att ledarnas arbete med
motivation har forandrats nar man gatt ifran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete.
Forandringarna har framst handlat om att ledarna har infort fler moten, bade personliga och
moten i grupp samt tétare avstdmningar med sina medarbetare. Medarbetarna upplever att
samtliga ledare har stravat efter att fa till mer social kontakt under pandemin da man missar
vissa viktiga element i vardagen som vanligtvis finns nar man arbetar pa kontor.
Medarbetarna berattar att snacket vid kaffemaskinen och i lunchrummet ar exempel pa

s&dana element.

Samtliga medarbetare &r 6verens om att ledarna bor forandra sitt arbete med motivation nar
man gatt till distansarbete, detta for att viktiga sociala element som finns pa arbetsplatsen
forsvinner nér man arbetar i hemmet. Medarbetare 3 beskriver att det inte var samma krav
pa motivation innan som det ar nu, man pratade nastan inte om motivation alls da man

traffade folk hela tiden. Hen kénde inte att man var i behov av ett tillskott av motivation
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utifran utan det fick man genom arbetet. Medarbetarna ar verens om att det finns brister i
det nuvarande motivationsarbetet, men den generella instéllningen &r att de ar néjda med
sina ledare. Medarbetare 2 drar slutsatsen att &ven om hens personliga motivation inte ar
berord sa ser hen kollegor som lider av ldg motivation vilket innebar att ledarnas

motivationsarbete ar bristfalligt.

4.6 Sammanfattning av empiri

Ledarna som intervjuats bendmnde viktiga ledaregenskaper dar aterkommande var att en
bra ledare inte &r ndgon som styr med hela handen utan i stéllet & nagon som finns dar och
visar riktningen for sina medarbetare. Aterkommande var &ven att en bra ledare finns dar
och stottar, ser potentialen i sina medarbetare samt har formagan att hoja medarbetarens
styrkor. Samtliga ledare beréttade dven att samtal ar en stor del i deras ledarskapsarbete i
daglig verksamhet. Alla ledare var 6verens om att en ledare maste férandra ledarskapet vid
en kris, daremot varierade svaren om hur man praktiskt bor forandra ledarskapet. Att vaga
ta snabba beslut d&ven om det finns en risk for felaktighet samt att vara tydlig ansags vara

viktigt av ledarna.

Medarbetarna beskrev att ledarens viktigaste uppgift &r att vara tillganglig, prioritera
medarbetarna och halla ihop gruppen. Medarbetarna uppgav att en viktig ledaregenskap ar
att kunna fatta beslut men &ven att ledaren maste dela med sig av information vid en kris.
Av ledarna fick vi reda pa att det inte finns ndgot gemensamt tillvagagangsséatt for hur
ledarna ska arbeta med att motivera sina medarbetare. Samtliga ledare fick fragan om vad
de trodde att deras medarbetare ansag vara vardefullt motivationsarbete dar
respondenternas svar varierade. Svaret var vikten av feedback, att medarbetaren ska kunna
vara sig sjalv till 100%, roliga och utmanande arbetsuppgifter och slutligen lyhordhet och

en visad forstaelse for medarbetaren.

Medarbetarna fick definiera motivation och definierade det som viljan att checka in pa
arbetet samt drivkraften att vilja skapa en forandring. Samtliga medarbetare var 6verens
om att motiverade medarbetare & mycket viktigt for individens och organisationens
framgang. Ledarna svarade att arbetet med att motivera har forandrats i samband med att
arbetet har flyttats fran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete. Det som framforallt
forandrats ar att man maste vaga upp for den upplevda bristen av social samhorighet, darfor
har de infort fler personliga méten och understryker vikten av att ha video pa under digitala

moten. Samtliga ledare uppgav att de mérkt av en sdnkt motivation hos sina medarbetare
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under distansarbetet. Ledarna har pa nagot satt varit i kontakt med andra ledare for att
diskutera motivationen samt motivationsarbetet under distansarbetet, en ledare har dven

genomfort en utbildning om att leda pa distans.

Merparten av medarbetarna uppgav en sankt motivation nar arbetet flyttat till distans men
en av medarbetarna upplevde istéallet en forhéjd arbetsmotivation. Alla medarbetare har
upplevt att ledarna forandrat sitt satt att arbeta med motivation da arbetet flyttat till distans,
vilket medarbetarna har ansett vara nédvandigt nar arbetet gar fran platsforlagt till distans.
Medarbetarna &r dverlag ndjda med de férandringar ledarna genomfort &ven om de anser

att det mojligen kan finnas brister da motivationen trots allt Gverlag ar Iag.
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5. Diskussion/ Analys

| detta avsnitt kommer den insamlade empirin att diskuteras, analyseras, tolkas samt
jamféras med hjalp av den tidigare presenterade teorin for att kunna upplysa eventuella

samband mellan teori och fallorganisation.

5.1 Ledarskap

Det finns element av empirin som stammer Gverens med det teorin sdger angaende
ledarskap men det finns &ven delar som inte dverensstammer. Interpersonell interaktion ar
nagot som Bass och Stogdill (1990) betonar som en viktig del av ledarens roll. Detta
stammer vél overens med att respondenterna betonar att samtal ar en stor del av ledarskapet,
bade i form av méten dar ledaren och medarbetaren far chans att prata om det som behovs
pratas om men &ven mer vardagligt i form av att ledaren fungerar som ett bollplank eller

avstamningar om laget.

En annan aspekt av ledarskapet som Bass och Stogdill (1990) betonar &r att ledarens uppgift
ar att skapa strukturer kring arbetet vilket d&ven en av ledarna betonar genom att skapa det
klimatet och den kéanslan av att alla & med och bidrar. Andra aspekter av ledarskapet som
Bass och Stogdill (1990) ndmner &r att en ledare ska planera och organisera vilket inte &r
nagot som nagon av respondenterna har lagt nagon vikt vid i sina svar. Slutligen sa betonar
aven Bass och Stogdill (1990) utvardering som en viktig del av ledarens arbete. Detta &r
nagot som framforallt en av medarbetarna aven lagger stor vikt vid genom att ledaren bor
aterkomma med feedback pa utfort arbete till medarbetaren, bade nar det galler vad som
varit bra men dven konstruktiv kritik. Aven en ledare namnde utvardering som en del av

ledarens arbete men da i form av regelbundna avstamningar och check-ins.

Avolio och Bass (1994) namner ledarskapet som en resurs som ska hoja arbetsmotivationen
och prestationen i en grupp genom att medarbetarna dels far chansen att utfora
meningsfulla arbetsuppgifter, dels utmana sig sjélva. Detta var nagot som respondenterna
aven namnde i intervjuerna pa olika satt, bland annat genom att poéngtera vikten av att
sakerstalla att medarbetarna har roligt, mar bra och utvecklas men dven att ledaren har ett
engagemang i sina medarbetare. En medarbetare ndmnde &ven vikten av att ledaren
tillgodoser att alla i gruppen har vad de behdver for att genomfora sitt jobb. Att inkludera,
skapa, driva engagemang underifran togs dven upp som en viktig aspekt av ledarskapet. En

annan aterkommande syn pa ledarskap och ledarens arbete utifran empirin som gar att
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koppla till teorin &r vikten av gruppen. Utifran empirin framkom det att teamkénsla och att

gruppen halls ihop ansags vara en viktig aspekt samt att alla & med och paverkar och bidrar.

5.1.1 Ledarskap i en kris

| det empiriska resultatet framkom det att bade medarbetare och ledare ansag att en ledare
i en kris maste kunna fatta beslut och aven kunna ga utanfor de regler och ramar som
vanligen finns. Detta ar nagot som dven Maak m fl. (2021) betonar som en viktig egenskap
i en kris genom att ledaren kan ga bortom de strikta positioner som vanligen finns. |
samband med detta namner ett fatal av respondenterna att de vérdesatter ledare som vagar
fatta beslut, &ven om det ibland visar sig vara felaktiga beslut sa ar det av stor vikt att
ledaren vagar fatta de besluten.

| en kris kravs det att en ledare ar involverad (Maak m fl., 2021) och detta &r nagot som
respondenterna ocksa ansag genom att de poangterade vikten av att information delas, aven
om ledaren inte har alla svar sa ar det anda viktigt att medarbetarna far ta del av den
informationen som finns. | detta scenario sa stéller det hoga krav pa ledaren for att kunna
sakerstalla det som Maak m fl. (2021) lagger stor vikt vid, att ledaren maste kunna sovra
informationen och se till att den informationen som sprids ar faktabaserad for att undvika

att informationen ar inkorrekt.

Gemensamt i det empiriska materialet och den tidigare forskningen &r vikten av en
empatisk och 6ppensinnad ledare (Maak m fl., 2021) med medarbetarnas vélbefinnande i
atanke. Flera respondenter var tydliga med att det &r av stor vikt vid att ledaren i en kris
var stottande och nérvarande for medarbetarna men &ven att ledaren forsokte se situationen

utifran medarbetaren perspektiv.

Bade empirin samt Haslam m fl. (2021) menar att ledarskapet bor forandras pa distans pa
grund av att man inte far samma socialisation da arbetet sker pa distans som man far nar
arbetet sker pa plats. Dunn (2020) menar att det kan finns behov for en ledare att utveckla
sitt satt att leda och lara sig nya saker vilket framkommer av empirin att atminstone en av

ledarna gjort genom en utbildningsmodul som handlar om att leda pa distans.

5.1.2 Mal och sjalvreglering perspektiv

Ledare 3 och 4 betonar att inte styra med hela handen och ger darmed medarbetarna
mojlighet att satta mal och styra Gver sitt arbete. Empirin visar aven att en viktig del av
ledarskapet &r att stétta och komma med feedback. Detta relaterar till mal och
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sjalvregleringsperspektiv genom att den anstéllde far mojlighet att satta egna hdga mal som
i sin tur ar en grundlaggande forutsattning for malsattningsteorin (Wiley, 1995).
Ater-kopplingen ar &ven vasentlig di det ar en kritisk forutsattning for ett positivt
forhallande mellan mal och prestanda (Wiley, 1995).

5.2 Motivation

Empirin framfor tydligt att motivationen ses som mycket viktig av samtliga respondenter,
ledare som medarbetare. Men da empirin endast grundas pa respondenternas uppfattning
av vad motivation innebar sa blir det svart att fa fram en definitiv forklaring pa vad
motivation dar, darfér blir det en sammanstalining av generella installningar i
fallorganisationen. Wileys (1995) tre antagande om att den méanskliga motivationen ar
applicerbara pa de svar angdende motivation respondenterna gett. (1) Manniskans
motivation grundar sig i en komplett undersékning av hur individens personlighet,
arbetsuppdrag och miljéegenskaper influerar arbetsprestanda och beteendet (Wiley,
1995). Antagande ett stammer Overens med fallorganisationen da majoriteten av
respondenterna beskriver att det inte ar en utan flera faktorer som har bidragit till en nedsatt
motivation. (2) Ingenting kan konkret definiera och forklara motivationen, den ar kausal.
Motivationen hos en individ &ar ett aktivt internt tillstand som hela tiden paverkas av
forandringar i den sociala, personliga och fysiska miljon (Wiley, 1995). Nagot som skiljer
sig at ar de olika tolkningarna pa vad motivation ar och hur den yttrar sig vilket styrker
Wileys (1995) teori om att begreppet motivation &r bade kausalt och komplext. (3)
Motivationen paverkar inte prestandan utan den paverkar beteendet hos individen (Wiley,
1995). Antagande tre starks genom medarbetare 2 da hen upplever att motivationen
paverkar individens beteende i form av gladje som i sin tur leder till en drivkraft for att

skapa forandring.

5.3 Motivation pa distans

Det empiriska resultatet visar en variation av hur distansarbetet har paverkat medarbetarnas
motivation, denna variation kan grundas i hur individerna beaktar individualism och
kollektivism pa arbetsplatsen enligt Peters m fl. (2016). Det finns en majlighet att de
respondenter som beskriver en sankt motivation i forhallande till distansarbete kan styras
av en kollektivistisk syn. Detta da medarbetarna ofta blir motiverade av att strava efter
valmaende av sina medarbetare vilket de inte kan gora pa samma satt via distansarbete

(Peters m fl., 2016). Medan de respondenter som inte upplever att distansarbetet medfor
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komplikationer med motivationen kan ha en mer individualistisk syn da utrymmet for
sjalvbestdmmande och proaktivt arbete ar en motiverande faktor (Peters m fl., 2016). Dock
beréttar medarbetare 2 att hen ar i stort behov av ménsklig interaktion men att hen inte har
upplevt en minskad motivation. Detta for man har fatt hitta genvagar och annorlunda
I6sningar for att kunna skapa en mer kollektiv kansla. Hen menade pa att i dagslaget sa
finns det manga olika kommunikationsverktyg som man kan anvanda for att komma ifran
individualismen ndr 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 s& kom man fram till att det inte behGver vara distansarbetet i sig som &r en

motivationsdodare utan tekniska problem kan ocksa vara en orsak.

Samtliga ledare beskrev att situationen krévde en annan typ av motivationsstrategi nér det
kom till distansarbete. Deras framsta uppgift var att forsoka aterskapa den typ av kollektivet
som skedde utanfor jobbet pa kontoret. Detta forsokte man géra 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 forsoka

fylla via annorlunda och nya strategier.

5.3.1 Inre och yttre motivationsfaktorer

Teorin om inre och yttre motivationsfaktorer som vi har utgatt ifran i studien styrks samt
att de ar applicerbara pa det resultat undersokningen gett. Teorin om inre och yttre
motivationsfaktorer kan vara forklaringen till varfér varje respondent har upplevt olika
nivaer av motivation, detta for att varje individ styr olika mycket av inre och yttre
motivation (Ryan & Deci, 2000). Den laga motivationen som medarbetare 1 beskriver
beror pa ar att hans roll kraver social kontakt for att man ska gora ett bra jobb. Efter det
tidigare uttrycket sd kan man konstatera att medarbetare 1 styr till storre del av yttre
motivationsfaktorer och nar dessa da tas bort sa sjunker motivationen. Den yttre
motivationen far man forsoka fa till genom bekraftelse eller berém av kollegor och ledare.
Medarbetare 2s relativt hdga motivation kan forklaras med ett starkare band till den inre

motivationen dar den inre drivkraften skapar en tillfredsstéllelse (Ryan & Deci, 2000).

5.3.2 Herzbergs tvafaktorsteori
Resultatet av empirin visar att Herzbergs teori som sadan inte ar nagot som respondenterna

namner, daremot sa kan man i svaren urskilja hygien- respektive motivationsfaktorer

46



(Herzberg m fl., 1993). Bland annat sa framgar det att trygghet ar nagot som ledarna arbetar
med, speciellt nu i samband med radande omstindigheter. Aven arbetsmiljo ar en
hygienfaktor som tas i beaktelse och dven de faktum att a&ven om arbetet sker pa distans sa

ar det ledarens ansvar att sakerstélla att arbetsmiljon lever upp till den nivan som den bor.

Av empirin kan man tolka att motivationsfaktorerna ar nagot som ledarna arbetar med och
ser som extra viktigt nar arbetet sker pa distans. Da motivationsfaktorer framkallar positiva
kénslor samt en god instéllning i relation till arbetet (Herzberg m fl., 1993) kan man tolka
respondenterna att detta var nagot de fick mer naturligt da arbetet var forlagt pa plats genom
relationen med varandra. Nar arbetet nu sker pa distans s vittnar bade ledare och
medarbetare om att motivationen sjunkit och att det krdvs extra insatser for att motivationen

kopplat till motivationsfaktorerna ska kunna bibehalla en hog niva.

5.3.3 Maslows behovshierarki

Efter att ha tolkat resultatet fran empirin, géallande medarbetarnas motivationsfaktorer,
utifrin Maslows (1987) behovshierarki i forhallande till en arbetskontext sd kan vi
konstatera att teorin ar applicerbar pa situationen i fallorganisationen. Samtliga av de behov
som ben&dmns i Maslows hierarki har identifierats som betydelsefulla i fallorganisationen,
aven de steg i Maslows (2000) omarbetade modell.

Maslows och Stephens (2000) forsta behov i behovshierarkin ar 16n, samtliga medarbetare
men aven ledare uppfyller kriterierna da samtliga far en ekonomisk kompensation for
jobbet de utfor. Efter en sammanstallning av intervjuerna sa kom vi fram till att lénen inte
ar den huvudsakliga faktorn till motivation i fallorganisationen, da man som respondent
knappt véljer att prata om det alls. Dock tolkar vi detta som att 16n &r det huvudsakliga
motivet till att ndgon tar en anstéllning da pengar behovs for att individen ska kunna leva.
Vi kan da konstatera att behovet av 16n kan lagga en grund till att en individ kanner
motivation till sitt arbete, detta behdver inte vara medvetet. Darmed vill vi pasta att behovet
av 16n &r grunden till att en individ ar motiverad till ett arbete. Aven fast en individ inte ser
nagot noje med att ga till arbetet en dag, finns alltid I6nen som en drivande kraft till att
faktiskt ga till arbetet och utfora sina uppgifter. Fragan man kan stélla sig & om lénen i sig
fyller det forsta behovet i behovshierarkin eller om den forvéantade nivan pa lénen behéver
anpassas ocksa. Vi anser att ledaren har en uppgift att forsoka matcha medarbetares
forvantningar pa lénen sa gott det gar for att lagga en god grund for en motiverad

medarbetare.
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Andra behovet dr behovet av sakerhet pa arbetsplatsen (Maslow & Stephens, 2000). Aven
detta behov anser vi vara en viktig del for att uppna medarbetarnas motivation. | fragan om
motivation i forhallande till distansarbete sa ar sékerhet pa arbetsplatsen en intressant
aspekt. Distansen sétter en enorm begransning for ledaren nar det kommer till den fysiska
och psykiska miljon. Den fysiska miljon har férandrats enormt for medarbetarna vilket kan
skapa oro och svarigheter for att kanna en trygghet. Vi anser att i och med att den fysiska
miljon bidrar till svarigheter for att skapa en trygghet sa sétter det mer press pa en bra
psykisk miljo. Det kan vara svart att kontrollera en hallbar arbetsmiljé nar man sitter som

ledare pa distans, detta for man inte kan kontrollera och observera pa samma sétt.

Vi anser att tata medarbetarsamtal som é&r inriktade pa arbetsmiljo kan vara relevant i en
situation som denna, flera av ledarna har lyckats med detta i fallorganisationen. Den
medarbetaren som upplever en hog motivation under distansforhallanden kan forklaras
med att hen var béttre utrustad for dessa fysiska och psykiska forhallanden. Maslow &
Stephens (2000) tar upp ytterligare en aspekt under behovet sakerhet pa arbetsplatsen, detta
ar utbildning. Ju hogre kompetens individen har ju mer vérdefull blir man for
organisationen. Medarbetar 3 framfor att utvecklingsmaojligheter har en stor betydelse for
hen samt att utvecklingsmaéjligheter har en god effekt pa motivationen. Vi tolkar det som
att medarbetare 3 kanner en 6kad sakerhet till sin anstallning da utbildningen leder till att

man blir mer vardefull for organisationen.

Tredje behovet som Maslow och Stephens (2000) beskriver handlar om behovet av social
samhorighet pa arbetsplatsen. Detta behov blir komplicerat for badde medarbetare och
ledare nar det kommer till att jobba pa distans da samtliga har haft regelbunden social
kontakt med sina kollegor tidigare. Efter intervjuerna sa tolkar vi det som att majoriteten
av medarbetarna kanner ett tomrum av den psykiska tryggheten, man upplever brister i
kollektivet vilket faktiskt leder till att majoriteten av medarbetarna upplever en sankt
motivation. Aven har ser vi att det ar otroligt viktigt att ledarna faktiskt forsoker aterskapa
det kollektivet sa gott de kan med de resurser som de har. Medarbetaren som har en hog
motivation trots distansarbetet beskriver att man far forsoka skapa sig en god gemenskap

med sina kollegor med hjalp av andra kommunikationsverktyg, vilket vi haller med om.

Det behov som presenteras nast hogst upp i behovshierarkin av Maslow och Stephens
(2000) ar behovet av sjalvkansla pa arbetsplatsen, nagra exempel pa faktorer som ligger
under detta behov ar utvecklingssamtal, beléning och utmérkelser. Ett flertal respondenter
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namner att detta d motivationshdjande, nagon som specifikt tas upp ar feedback. Vi
formodar att samtliga respondenter har ett behov av bekraftelse men de har &ven behov av
att fa konstruktiv kritik for att kunna forbattra sig samt for att kunna uppna en annu hogre
sjalvkénsla hos individen. Samtliga ledare svarar &ven att man forsoker att arbeta med mer

feedback nu nar medarbetarna arbetar pa distans, detta for att uppmuntra sina medarbetare.

Det allra hogsta behovet handlar om individens sjalvforverkligande, det handlar om att
individen utvecklar sin fulla potential (Maslow & Stephens, 2000). Det handlar framst om
individen vagar ta risker, lar sig nya saker samt kanner sig saker pa det man utfor. | empirins
resultat sa ser vi en variation nar det kommer till medarbetarnas sjalvforverkliganden,
samtliga medarbetare vill lara sig nya saker men det finns dven de respondenter som inte
vill kasta sig ut i situationer dar de inte har kontroll och k&nner sig bekvdma. Men vi ser
dock ett tydligt monster av att samtliga medarbetare vill lara sig, &ven om det bara handlar

om att specialisera och fordjupa sig i sitt &mne.
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6. Slutsats

| detta avsnitt kommer de mest relevanta slutsatserna som studien resulterat i att
presenteras. Detta kommer goras genom att svara pa de foretagsekonomiska

forskningsfragor som studien har utgatt ifran.

Fragestéllning #1: Hur har medarbetarnas motivation férandrats nar de har gatt

ifran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete?

Genom studiens gang har vi kunnat konstatera att det ar viktigt att se till faktorer som
kommer bade inifran och utifrdn nar motivationsbegreppet och dess faktorer studeras.
Forandringen i motivationen &r varierad hos respondenterna men den generella
uppfattningen &r att den har férsamrats hos nastan samtliga medarbetare. Utifran analysen
sa kan vi tolka bristen pa social samhdrighet och kollektivet som den framsta orsaken till
att medarbetarnas motivation forandrats. Bristen pa social samhdrighet sétter sig som en

bromskloss for att medarbetaren ska kunna na évriga delar av motivationen.

En annan aspekt som studien resulterar i ar att under distansarbetet sa har det bildats nya
behov som behdver tillfredsstallas, gor man inte detta sa blir det svart for medarbetarna att
uppna motivation. De nyuppkomna behov som samtliga respondenter tar upp ar behovet
av kollektivet utanfor arbetet. Detta behov tillfredsstalls tidigare naturligt genom social
kontakt mellan méten och vid kaffemaskinen men har nu blivit nagot som man aktivt

behover jobba med for att tillfredsstélla det behovet.

Den mest patagliga slutsatsen vi kan dra &ar att medarbetarnas varierande uppsattning av
personlighet, arbetsuppdrag och miljéegenskaper influerar ~medarbetarna i
fallorganisationens motivation i forhallande till distansarbete. Aspekter som komplicerar
generaliseringar av motivation dr att varje medarbetare vérderar de tre olika

paverkningsfaktorerna olika mycket.
Fragestallning #2: Hur har ledarna anpassat sitt arbete med motivationen efter detta?

Den upplevda bristen pa social samhorighet som medarbetarna upplever under
distansarbetet har ledarna forsokt att tillgodose genom ett antal atgarder. Den atgarden som
samtliga ledare har anvént sig av ar fler personliga avstdmningar for att dels mota upp
medarbetarens brist pa medarbetarnas sociala samhorighet men &ven for att kunna

kontrollera maende i ovrigt. En annan slutsats ar att ledarna har tagit problemet med
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medarbetarnas sociala behov i beaktelse genom att anordna digitala frukostméten samt

digitala afterwork.

Né&sta slutsats gallande ledarnas arbete for att sdkerstdlla en hdg motivation hos
medarbetarna ar att i den man det gar kontrollera och sakerstdlla att medarbetarnas
arbetsmiljo haller mattet. Vi kan daremot konstatera att det &r en utmaning for ledarna da
de inte kan gbéra samma observationer och ha samma kontroll 6ver medarbetarnas

arbetsmilj6 via distansarbete.

Slutligen kan vi dra slutsatsen att ledarna behdver forhalla sig till hur varje individ uppnar
motivation pa distans. Da distansarbetet kom som en plétslig handelse sa maste ledarna
anpassa sina motiveringsstrategier da medarbetarnas behov kan komma att forandras.
Kommunikation &r det enklaste verktyget for att ta reda pa medarbetarnas nya behov som

bildats under distansarbetet.

6.1 Mojligheter till férbattring

Alla medarbetare i studien var positiva till ledarnas motivationsarbete men trots det sa
upplevde flera medarbetare en bristfallig motivation. Detta tyder pa att det finns
forbattringspotential i ledarnas arbete med att motivera sina medarbetare. Det rader inga
tvivel om att samtliga ledare har arbetat hart med att forsoka uppratthalla en hog
arbetsmotivation, dock har medarbetarna svarat olika pa dessa metoder. Nagot som skapar
en battre forutsattning for ledarna i fallorganisation nar det kommer till att motivera sina
medarbetare ar att forsta den utmaning som medarbetaren star infor. Medarbetaren som har
gatt ifran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete blir mindre paverkad av den kultur och
det beteende som fanns pa arbetsplatsen, bade det bra och daliga. Detta stéller hogre krav
pa ledaren nar det kommer till mal, krav och forvantningar. Om ledarna &r medveten om
hur kulturen i foretaget sdg ut innan distansarbetet sd har de mdjligheten forsoka
rekonstruera detta via distansarbete. Ledarna kan gora sig medvetna om hur medarbetarnas

kultur sag ut innan pandemin och vad som varderades via en enkel undersékning.

6.2 Studiens bidrag

Studiens praktiska bidrag innebdr att ledarnas 6kade kompetens om hur medarbetarnas
motivation styrs forhoppningsvis leder till ett proaktivt agerande dar man férsoker framja
en stabil motivation. Det proaktiva agerandet grundar sig framst i en forstaelse for hur
individens uppséttning av behov ser ut samt vilka behov som &r dominerande i specifik

situation. Studien visar hur medarbetarens varierande uppséattning av personlighet,
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arbetsuppdrag och miljoegenskaper influerar medarbetarnas motivation. Studien belyser
att ledarens kompetens angaende dessa tre aspekter ska utokas vilket i sin tur leder till
forbattringsmojligheter. Studien kan &ven ge ett praktiskt bidrag nar det kommer till att
hitta alternativa forbattringsomraden, exempelvis hur kunskap om kulturen pa arbetsplatser

gor det mojligt for ledaren att forsoka rekonstruera kulturen vid distansarbete.

Utover studiens praktiska bidrag sa ar syftet med studien att oka forstaelsen for hur man
arbetar med motivation och hur den styrs. Foreliggande studie bidrar med en férstaelse om
hur medarbetares motivation forandras da arbetet forflyttas fran arbetsplatsforlagt arbete
till distansarbete. Foreliggande studie har bevisat att aldre motivationsteoretiker som
exempelvis Maslow (1987), Hertzberg m fl. (1993) och Wiley (1995) kan appliceras pa

nyare organisatoriska situationer nar de kommer till motivation i en arbetskontext.

6.3 Forslag till vidare forskning

Foreliggande studies syfte har varit att undersdka hur medarbetarnas arbetsmotivation har
paverkats samt hur ledarna i fallorganisationen har anpassat sitt arbete med att motivera
sina medarbetare vid forandringen fran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete i
konsekvens av covid-19. Det hade varit av intresse att utfora en liknande studie dé&r covid-
19-pandemin inte langre &r aktuell, detta for att se hur den generella installningen till
distansarbete har forandrats efter tid. En intressant aspekt &r att undersdka distansarbetets

utveckling och utstrackning i framtiden for att se om distansarbetet ar har for att stanna.

Ytterligare forslag till vidare forskning hade kunnat vara att studera det
foretagsekonomiska problemet dar man tar hansyn till den organisatoriska relationen som
finns mellan ledare och medarbetare. Exempelvis att man studerar ledaren och dess
medarbetare som de personligen ansvarar for. Den organisatoriska relationen kan bidra till
en mer nyanserad bild av sambandet mellan ledarens agerande och medarbetarens

motivation vilket mojligtvis saknas i denna studie.

6.4 Kritik till studien

En kritisk aspekt som paverkar studiens trovardighet ar antalet genomforda intervjuer,
trovéardigheten hade kunnat ©ka genom att forfattarna hade genomfort fler
semistrukturerade intervjuer. Orsaken till att fler intervjuer inte genomforts ar brist pa tid.
Trovardigheten hade &ven kunnat 6ka om de semistrukturerade intervjuerna hade

genomforts med personlig kontakt och inte via zoom.
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Nagot att ha i beaktande ar att denna studie inte &r representerbar for hela
organisationsvarlden da studien genomfordes i en fallorganisation. Studien kan daremot
vara relaterbar samt ha en tillamplighet till organisationer som verkar i liknande bransch
eller situation. Det bor aven finnas ett kritiskt forhallningssétt till det faktum att studiens
valda metod medfor att studien ar svar att replikera (Bryman & Bell, 2017). Da
semistrukturerade intervjuer ej gar att replikera da de byggs pa individuella tankar och

reflektioner sa skulle resultaten variera studier emellan.
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8. Bilagor —_—
_ HOGSKOLAN
Bilaga 1 I SKOVDE

Forfragan om att delta i en studie om motivationsarbete pa distans.

Studiens amne

Amnet som studien kommer att behandla &r motivationsarbetet i relation till distansarbetet
som uppstatt i och med den aktuella COVID-19 krisen. For att granska detta amne har vi
valt att vanda oss till bade ledare samt medarbetare for att fa en helhetshild Gver
situationen.

Studiens syfte

Studiens syfte &r att kvalitativt undersdka hur ledarna har anpassat sitt arbete att motivera
sina medarbetare vid forandringen fran arbetsplatsforlagt arbete till distansarbete.

Studien &r ett examensarbete pd grundniva och &ar en del av utbildningen i personal,
organisation & ledarskap ur ett foretagsekonomiskt perspektiv pa hogskolan i Skovde.
Studien kommer att genomféras med intervjuer under mars/april- 2021. Intervjun kommer
att berdra din uppfattning/erfarenhet av motivationsarbete samt dess effekt. Intervjun
berdknas ta ca 40 minuter, pa grund av smittorisk sa kommer intervjun att ta plats éver
internet via Zoom pa ett datum och tid som du bestammer i samrad med oss.

Studien kommer att genomféras med hansyn till Vetenskapsradets forskningsetiska
principer, vilket innebar:

Den information som Du lamnar kommer att behandlas sakert och forvaras inlast sa att
ingen obehodrig kommer att fa ta del av den. Redovisningen av resultatet kommer att ske
for att sékerstdlla 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. N&r examensarbetet ar fardigt och godkant kommer det att publiceras i
publikationsdatabasen DiVA. Inspelningarna och den utskrivna texten kommer att
forstoras ndr examensarbetet ar godkant. Du kommer ha mdjlighet att ta del av
examensarbetet genom att fa en kopia av arbetet.

Deltagandet &r helt frivilligt och Du kan ndr som helst avbryta din medverkan utan narmare
motivering.

Intervjun kommer att spelas in, om detta inte kanns okej sa papeka garna detta i ditt
svarsmail sa spelas inte intervjun in.

Vi fragar harmed om Du vill delta i denna studie. Kontakta mailadressen:
b18lovla@his.student.se for att spika datum och tid for intervjun. tveka inte for att hora av
er om ni har ytterligare fragor.

Ansvariga for studien ar Lovisa Lago och Moa Svensson. Har du fragor om studien &r du
valkommen att hora av dig till ndgon av oss:
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Lovisa Lago
Student

Mail: b18lovla@his.student.se
0706816574

Moa Svensson
Student

Mail: al8moasv@his.student.se
0730935815
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Bilaga 2 ‘-\}B’%\&’;

Intervjuguide Ledare HOGSKOLAN
I SKOVDE

Intervjuguide
Vi &r tva studenter som laser pa hogskolan i Skovde. Amnet som studien kommer att

behandla ar motivationsarbetet i relation till distansarbetet som uppstatt i och med den
aktuella COVID-19 krisen. Studien &r ett examensarbete pa grundniva och &r en del av
utbildningen i personal, organisation & ledarskap ur ett foretagsekonomiskt perspektiv.
Intervjun kommer att berdra din uppfattning/erfarenhet av motivationsarbete samt dess
effekt.

Tema 1: Om dig och foretaget

1. Hur lange har du arbetat pa foretaget?
2. berétta lite om din roll i foretaget
3. Hur ser dina dagliga arbetsuppgifter ut?
4. Hur manga medarbetare har du ansvar for?
Tema 2: Ledare
5. vad ar en ledare for dig?
6. Hur arbetar du med ledarskap?
7. vad ar en ledares viktigaste syfte?
8. vad anser du éar viktiga ledaregenskaper i en kris?
Tema 3: Motivation
9. Hur definierar du motivation?
10. Finns det ett gemensamt tillvagagangssatt for foretaget nar det kommer till arbete
med motivation? Om ja, beskriv detta tillvagagangssatt kort.
11. Hur gar du tillvaga for att motivera dina anstéllda?
12. Vad dr dina bésta tips for att ha motiverade medarbetare?
13. Vad tror du dina medarbetare anser vara vardefullt motivationsarbete fran en
ledare.
Tema 4: Motivation pa distans
14. Ser motivationsarbetet annorlunda ut nar dina medarbetare arbetar pa distans?
- Hur isafall?
15. Anser du att man bor fordndra sattet man arbetar med motivation nar

medarbetarna arbetar pa distans och varfor?
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16. Fanns det framtagna motivationsstrategier pa distans innan den aktuella Corona
krisen?

17. Anser du att det finns vissa risker med motivationen pa distans

- vilka isafall?

18. Anser du att dina medarbetares motivation har forandrats under Corona krisen?

- Hur?

62



Bilaga 3 G
o HOGSKOLAN
Intervjuguide Medarbetare I SKOVDE

Intervjuguide
Vi &r tva studenter som laser pa hogskolan i Skovde. Amnet som studien kommer att

behandla ar motivationsarbetet i relation till distansarbetet som uppstatt i och med den
aktuella COVID-19 krisen. Studien &r ett examensarbete pa grundniva och &r en del av
utbildningen i personal, organisation & ledarskap ur ett foretagsekonomiskt perspektiv.
Intervjun kommer att berdra din uppfattning/erfarenhet av motivationsarbete samt dess
effekt.

Tema 1: Om dig och foretaget

1. Hur lange har du arbetat pa foretaget?
2. Beratta lite om din roll i foretaget?
3. Hur ser dina dagliga arbetsuppgifter ut?
Tema 2: Ledare
4. Vad ar en ledare for dig?
5. Vad ér ledarens viktigaste syfte?
6. har du nagot exempel pa nér en ledare agerar som en bra ledare?
7. har du nagot exempel pa nar en ledare agerar som en dalig ledare?
8. Vad anser du vara viktiga ledaregenskaper i en Kkris?
Tema 3: Motivation
9. Hur definierar du motivation?
10. Varfor ar motiverade medarbetare viktigt?
11. Hur upplever du att ledarna arbetar med att motivera sina medarbetare?
12. vad anser du vara vardefullt motivationsarbete ifran en ledare?
Tema 4: Motivation pa distans
13. Upplever du att motivationsarbetet har forandrats under arbetet pa distans?
- pa vilket satt?
14. Anser du att man bor fordndra sattet man arbetar med motivation nér
medarbetarna arbetar pa distans?
15. Har du upplevt en forandrad motivation under distansarbete?
16. upplever du att foretagets motivationsarbete ar bristfalligt?

- motivera varfor.
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Bilaga 4
Individuella reflektioner

Lovisa Lago

Nu nér tre ars studier inom programmet personal, organisation & ledarskap borja narma
sig sitt slut sa kanner jag mig otroligt glad Gver att jag och Moa har fatt fram ett intressant
examensarbete. Vi paborjade examensarbetet i borjan av 2021 och det har varit otroligt
givande och larorikt. Da nastan hélften av var studietid har genomférts via distansarbete
sa har det inte riktigt blivit som man tankt sig med handledning och seminarier, men
samarbetet med Moa har gjort upplevelsen sa mycket battre an jag forvantat mig. Bade
Moa och jag pendlade till hogskolan i Skovde men det har funkat sa otroligt bra att ha
kontakt via digitala kommunikationskanaler.

Vad examensarbetet skulle handla om bestamdes ganska enkelt da motivation och
distansarbete ligger valdigt aktuellt i tid. Arbetet ar inriktat pa en fallorganisation dar vi
har varit i personlig kontakt med bade medarbetare och ledare, detta ser jag som en av de
mest vardefulla bitarna av denna resa. Att fa ta del av hur den praktiska verkligheten sett
ut och hur den har upplevts. Att vi har mojligheten att bidra till forbattringsomraden i

fallorganisation kanns ocksa kul och viktigt.

Resan har dock inte sett ut som jag hade forvantat mig, det har varit tufft och stressigt vissa
delar av skrivandet. Var handledare blev sjukskriven i slutet av processen vilket gjorde att
ett x antal handledningstillfallen forsvann och vi stod utan handledare nagra veckor. Efter
ett tag fick vi en ny handledare vilket vi &r otroligt tacksamma for. Dock fick denna
handledare en tyngre arbetshorda vilket resulterade i sena svar samt tidspress, detta ar nagot

vi har full forstaelse for dock.

Trots de hinder som forsamrat vara odds sa kanner jag mig stolt och glad dver att uppsatsen
nu borjar ndrma sig klar. Jag har lart mig mycket om hur individens egna uppséttningar av
behov styr arbetsmotivationen samt hur man som ledare kan forsoka att anpassa miljé och
strategier till dessa behov d&ven om man arbetar pa distans. Arbetets gang har hjélpt mig bli
en battre manniskok&nnare samt en battre samarbetspartner. Alla diskussioner som tagit
plats med Moa ser jag som enormt vardefulla och l&rorika, jag hade inte klarat detta utan

henne.
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Moa Svensson

Jag och Lovisa larde kdnna varandra andra aret pa programmet Personal, Organisation och
Ledarskap och har darefter haft flertalet grupparbeten tillsammans, bade med andra samt
sjalva. Da fick vi chansen att inse att vi arbetar bra tillsammans och gillar att ha samma
upplagg i skrivprocessen. Detta var en bra utgangspunkt och vetskap da vi pabdrjade
examensarbetet och gjorde att vi snabbt kunde komma in i skrivandet. Under skrivandets
gang sa har vi dels skrivit mycket tillsammans men dven valt att dela upp delar av
skrivandet mellan oss. Detta har fungerat bra men vi har daremot varit noggranna med att
alltid l&sa igenom det vi skrivit tillsammans. En viktig del for mig har varit att vi hela tiden
har kunnat vara 6ppna och arliga med varandra om det &r nagot vi tycker behéver éndras
pa och har hela tiden haft 6ppna diskussioner om hur bor gora for att resultatet ska bli sa

bra som mojligt.

Tiden med examensarbetet har varit bade spannande och larorikt med bade uppgangar men
dven en del motgangar. Overlag har jag daremot blivit positivt Gverraskad over att det gatt
forhallandevis smidigt samt vilken rolig resa det varit. Under processens gang har jag blivit
mer och mer trygg i mitt skrivande och min kunskap. Uppsatsens &mne har varit till stor
hjalp i att halla motivationen uppe da det ar ett amne som jag personligen finner véldigt
intressant. Det som jag sett som mest givande har varit de intressanta intervjuerna som vi
genomfort som bidrog med mycket, inte bara for uppsatsen men &ven for mig personligen.
Trots att jag Gverlag ar positiv over processen sa har det saklart inte varit utan motgangar.
Det har varit delar av uppsatsen som vi har haft svarigheter 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 lardomar efter detta arbete. Sjalvklart har arbetet inneburit att jag lart
mig mycket om motivation och ledarskap som jag dels kommer ta med mig in i arbetslivet
men aven privatlivet. Men den framsta lardomen &r trots allt att jag kan mer &n vad jag tror
och att nagot som pa forhand kan ses som en vialdigt stor utmaning trots allt &r

genomforbart, vilket har starkt mitt sjalvfortroende.
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