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Abstract 

The purpose of this study is to investigate employees perceived work satisfaction and work 

motivation during the obligated teleworking that has emerged due to Covid-19. The study has 

its theoretical basis in Herzberg two-factor theory to explain and analyse the respondents 

perceived work satisfaction, and self-determination theory to explain and analyse the 

respondents work motivation. A qualitative study was conducted where fourteen semi 

structured interviews took place. The selection of participants was limited to Swedish 

employees who work in an office. The results shows that the biggest change respondents 

perceived was communication between co-workers and managers. The respondents describe a 

decline in social contact, and they perceive a negative effect regarding their relationship 

between co-workers and managers. The result shows a greater perceived autonomy and 

flexibility linked to work arrangement. The study does not draw a general conclusion but 

what can be stated is that the work motivation is lower due to a negative effect on relatedness 

and that the autonomy leads to a higher work motivation. The negative effect on respondent’s 

relationship between co-workers and managers leads to a higher dissatisfaction. The study is 

written in Swedish.  

 

Keywords: Obligated telework, telework, work motivation, work satisfaction, employees, 

Covid-19 
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Sammanfattning 

 

Covid-19 pandemin har lett till flera förändringar i det svenska samhället och organisationer 

har behövt anpassa sig till de rådande rekommendationerna som folkhälsomyndigheten har 

gått ut med. Det har inneburit att flera medarbetare runt om i landet har tvingats arbeta på 

distans.  

Syftet med denna studie är att undersöka medarbetares upplevda arbetstillfredsställelse och 

arbetsmotivation under det påtvingade distansarbetet. Studien har sin teoretiska utgångspunkt 

i Herzbergs tvåfaktor teori för att förklara samt analysera respondenternas upplevda 

arbetstillfredsställelse och self-determination theory för att förklara samt analysera 

respondenternas upplevda arbetsmotivation.  

Det har genomförts en kvalitativ studie där insamlingen av empiri gjordes genom fjorton 

semistrukturerade intervjuer. Det genomfördes ett icke-sannolikhetsurval och avgränsades till 

svenska medarbetare som arbetar på kontor. Resultatet visar på att den största förändringen 

som respondenterna upplever är kommunikationen mellan arbetskollegor och chefer. En 

gemensam upplevelse framträdde där respondenterna beskrev att den sociala kontakten har 

påverkats negativt och att den fysiska kontakten med sina arbetskollegor och chefer minskat. 

Resultatet visar på att respondenterna upplever en större autonomi till upplägget av deras 

arbetsdag samt att de upplever en mer flexibilitet i att arbeta hemifrån. Det dras inte en 

generell slutsats men det konstateras att arbetsmotivationen förbättras kopplat till 

respondenters autonomi, arbetsmotivationen försämras kopplat till samhörighet och 

arbetsmissnöjet ökar kopplat till respondenternas relation till kollegor och chefer. 

 

Nyckelord: Påtvingat distansarbete, distansarbete, arbetsmotivation, arbetstillfredsställelse, 

medarbetare, Covid-19  
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Begreppsförklaring 
 

Medarbetare, även kallat tjänsteman, är löntagare som vanligtvis besitter ett arbetsledande 

eller förvaltande arbete (Nationalencyklopedin u.å). I studien är definitionen en person som är 

anställd av en organisation och som inte besitter en chefsposition.  

Påtvingad distansarbete, definieras i denna studie som ett arbetssätt där medarbetarna tvingas 

att arbeta hemifrån på grund av covid-19 pandemin för att minska smittspridningen.  

Distansarbete, är ett arbete som permanent eller regelbundet utförs på en skild plats från 

arbetsgivarens lokaler (Nationalencyklopedin u.å). 

Arbeta på plats, Definieras i denna studie som när arbetet utförs av medarbetaren på 

arbetsgivarens lokaler. 

Arbeta hemifrån, I studien kommer det användas som när arbetet utförs från medarbetarens 

hem. 
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1.0 Inledning 
 

I mitten av mars 2020 gick världshälsoorganisationen ut med att Covid-19 viruset snart hade 

spridit sig till alla världsdelar och de deklarerade det som en pandemi (Folkhälsomyndigheten 

2020). Sedan dess har folkhälsomyndigheten (2020) gått ut med rekommendationen att alla 

som kan och har möjlighet bör arbeta hemifrån. På grund av Covid-19 pandemin har 

distansarbete blivit en verklighet för många medarbetare och för att minska smittspridningen 

har organisationer behövt göra stora omställningar för att klara av skiftet från att arbeta på 

plats till att arbeta på distans (Höglander 2021). CNN business (2020) beskriver situationen 

som världens största experiment för distansarbete och att det har varit blandade upplevelser 

om hur det har påverkat medarbetarnas arbetsmotivation. En pågående debatt i samhället är 

huruvida effekterna av det påtvingade distansarbete har påverkat medarbetare negativt eller 

positivt. Flera anser att distansarbetet har ökat deras arbetseffektivitet (vision.se 2020), medan 

andra menar på att teamkänslan och sammanhållningen påverkats negativt då möjligheten till 

att träffa sina kollegor har minskat under distansarbetet (Dunklint 2020).  

Folkhälsomyndighetens rekommendationer har nu kvarstått i mer än ett år och framtiden är 

fortfarande oviss om när de ska försvinna. Vi är därför intresserade av att undersöka 

konsekvensen av det påtvingade distansarbetet och dess påverkan på medarbetare för att öka 

förståelsen av hur de har upplevt den unika situationen. 

 

1.1 Problemdiskussion 
 

En undersökning som genomförts av Tele2 och Kantar Sifo visade på att pandemin resulterat i 

en ökning av andelen medarbetare i Sverige som arbetar på distans (Tele2 2020). Vidare 

visade undersökningen att distansarbetet i Sverige hade ökat med 400 % mellan februari 2020 

och mars 2020 samt att ökningen är en trend som kommer att kvarstå. Vidare presenterade 

Wingren (2021) i årets Work-trend Index rapport att 42 % av de svenskar som tillfrågades 

övervägde att byta jobb och att 15 % av dem nämnde att de troligtvis kommer att byta arbete 

inom en snar framtid vilket var en högre procentandel än genomsnittet i Europa. 

Wester (u.å) beskriver att sociala relationerna på arbetsplatsen påverkar medarbetares 

arbetsmotivation och trivsel vilket i sin tur påverkar välmående och i slutändan prestationen. 

Under Covid-19 pandemin har det varit en utmaning för arbetsgivare att skapa trivsel samt 

motivation hos medarbetarna och det är av stor betydelse att ha välfungerande intern 

kommunikation samt att skapa aktiviteter som kan stärka de sociala relationerna (Wester u.å). 

Den drastiska omställningen till distansarbete som ett flertal medarbetare tvingats genomgå 

samt den höga procentandelen svenskar som övervägde att byta arbete i förhållande till 

europasnittet, får oss att fundera kring hur medarbetarna har upplevt omställningen till distans 

samt hur deras arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation har påverkats.   

Distansarbetet har i dagens samhälle blivit en relevant åtgärd för att minska smittspridningen 

av Covid-19. Till följd av pandemin har folkhälsomyndigheten gått ut med att de som kan 

arbeta hemifrån bör göra det vilket har resulterat i ett påtvingat distansarbete där medarbetare 

inte har en valmöjlighet till att arbeta på distans eller på deras arbetsplats. Vi har i vår studie 

valt att fokusera på de effekter som påtvingat distansarbete har på medarbetarens 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Utifrån tidigare forskning om distansarbete har vi 
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identifierat att det finns bristfälligt utbud av studier kring fenomenet påtvingat distansarbete. 

Vi har därför valt att undersöka fenomenet för att öka förståelsen och insikten i hur 

medarbetare har upplevt det påtvingade distansarbetet. 
 

1.2 Syfte  
 

Syftet med studien är att belysa hur medarbetares upplevda arbetstillfredsställelse och 

arbetsmotivation har påverkats av det påtvingade distansarbetet. Genom att undersöka 

medarbetares upplevelse av det påtvingade distansarbetet som Covid-19 pandemin har 

medfört hoppas vi bidra till det teoretiska fältet och ge en djupare förståelse för medarbetarnas 

situation. 

Studien har sin utgångspunkt i följande frågeställning: 

• Hur har de fysiska och psykosociala arbetsförhållandena förändrats till följd av det 

påtvingade distansarbetet? 

 

1.3 Tidigare forskning 
 

1.3.1 Distansarbete 
 

Tidigare forskning visar på att det finns ett positivt samband mellan produktivitet, prestanda 

och det totala organisationsresultatet vid distansarbete (Harker Martin & MacDonnell 2012). 

Nakrosine, Buciuniene & Bernadeta (2019) hävdar i sin studie att produktiviteten hos 

medarbetarna ökar vid distansarbete och att den utmärkande faktorn är att det förekommer 

mindre kommunikation mellan kollegorna. Ytterligare fann Aban, Perez, Ricarte, & Chiu 

(2019) i sin studie att arbetstillfredsställelse samt organisationsengagemang kan öka vid 

distansarbetet om stöd ges från organisationen.   

Rupietta och Beckman (2018) har undersökt förhållandet mellan distansarbete och 

medarbetarnas arbetsinsats. Studiens resultat visar på att distansarbetet har en positiv 

påverkan på medarbetarnas arbete samt att hemmiljön har lett till en ökning av den inre 

motivationen. Författarna betonar även att hemarbetet gör att individerna arbetar oftare vilket 

bidrar till med en förbättrad arbetsinsats. 

Som nämnt ovan finns det ett flertal positiva effekter vid distansarbete kopplat till 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation men tidigare forskning påvisar även en del 

utmaningar. Suh & Lee (2017) fann i sin studie att arbetstillfredsställelsen hos medarbetare 

minskar vid distansarbete och att en bidragande faktor är att teknologi tillsammans med 

arbetsegenskaper bidrar till teknostress, det vill säga stress som uppstår i samband med 

teknologisk användning. Fonner & Roloff (2010) fann i sin studie att distansarbete har en 

positiv påverkan på medarbetares balans mellan arbete och privatliv. Vidare förklarar de att 

medarbetare som arbetar på distans har lägre stressnivå på grund av färre möten och avbrott i 

sitt arbete. Studien kom fram till att medarbetare som arbetar på distans uppnår en högre 

arbetstillfredsställelse och bättre arbetsinsats än medarbetare som arbetar på plats (Fonner & 

Roloff 2010). Greer & Payne (2014) skriver i sin studie att det finns utmaningar inom 

distansarbete och menar på att faktorerna teknologi, arbetsmiljö, tillgänglighet och stöd kan 

bidra till ett mer lyckat distansarbete. 
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Ytterligare hävdar Chong, Huang Nanyang & Chang (2020) att det finns potentiella nackdelar 

med distansarbete och deras resultat visar på att flertalet medarbetare behöver ett ökat stöd av 

organisationen vid övergången till distansarbete för att lyckas. Forskarna ger förslag till 

framtida forskning att jämföra det frivilliga distansarbetet med det obligatoriska för att skapa 

en bättre förståelse för hur distansarbetet kan underlätta för medarbetare. 

  

1.3.2 Påtvingat distansarbete 
 

Al-Enzi och Diab-Bahman (2020) fann i sin studie om hur den abrupta arbetsomställningen 

som skapats till följd av Covid-19 har påverkat anställda inom HR, att hälften av 

respondenterna ansåg att effektiviteten var densamma som innan den abrupta 

arbetsomställningen och att majoriteten av respondenterna uppskattar flexibiliteten som 

skapats. Ytterligare framkom det i resultatet att majoriteten av respondenterna hade kunnat 

utföra sina arbetsuppgifter effektivt om möjligheten att arbeta utefter en hybridmodell 

erbjöds, där de delvis arbetar på arbetsplatsen och delvis arbetar hemifrån. Al-Enzi och Diab-

Bahman (2020) nämner att en begräsning i deras studie var att de genomfört en kvantitativ 

metod och ger förslag för framtida forskning att genomföra en kvalitativ metod.  

Bhusal, Niroula och Kafle (2020) undersöker inre motivation vid distansarbete i sin studie. 

Författarna undersöker även de problem som skapats till följd av Covid-19 pandemin såsom 

mindre kommunikation och fysisk kontakt för medarbetare och företag. De fann i studien att 

medarbetare inte har förstått hur de ska hantera distansarbetet vilket har skapat svårigheter för 

företag. Ytterligare visar studien att medarbetarna inte har haft kunskap om hur de ska 

använda tiden produktivt och tar därför till sig nya idéer för att förbättra och utveckla sin 

arbetsinsats. Bhusal, Niroula och Kafle (2020) menar att medarbetarna behöver ett 

rutinbeteende för att kunna förbättras och utvecklas inom sitt distansarbete. Rutinbeteende 

kan handla om till exempel träning, meditera eller att gå ut i naturen. Medarbetarna behöver 

ha rutin i sitt arbete för att skapa en form av inre motivation och drivkraft. 

2.0 Teori 
 
2.1 Distansarbete 
 

Tillväxtverket (2021) definierar distansarbete som när en anställd utför en ordinarie 

arbetsuppgift på en plats som är geografiskt skilt från arbetsplatsen, vanligtvis sker det 

hemifrån.  Det finns flera förklaringar till distansarbete och att finna en sammanfattande 

förklaring av begreppet är därför inte enkelt. Bailey och Kurland (2002) definierar 

distansarbete som möjligheten att arbeta vart som helst, när som helst. Towers, Duxbury, 

Higgings och Thomas (2006) definerar distansarbete som ”work performed by individuals 

who are employed by an organization but who work at home or at a telecenter for some 

portion of their working time during regular business hours” (s. 157). Trots att olika 

definitioner existerar är den mest återkommande definitionen inom litteraturen, ett centralt 

användande av elektroniska kommunikationsmedel som en huvudkanal vid kommunikation 

mellan de anställda inom organisationen (Cooper 1996). Ytterligare två återkommande 

förklaringar av distansarbete är att arbeta utanför ett officiellt kontor och att använda sig av 

informations- och kommunikationsteknologi (Bailey & Kurland 2002). I studien var 

definitionen av distansarbete att medarbetare inte arbetar på ett officiellt kontor samt använder 

sig av digitala informations- och kommunikationsmedel.  
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2.2 Påtvingat distansarbete 

 

På grund av den rådande pandemin uppmanar folkhälsomyndigheten att alla som kan bör 

arbeta hemifrån (Folkhälsomyndigheten 2020). Definitionen av påtvingat distansarbete som 

använts under studien blev därav anställda som blivit beordrade att arbeta på distans, oavsett 

om individen vill det eller ej, för att följa de allmänna råden som skapats på grund av 

pandemin.  

 

2.3 Fysisk arbetsmiljö  
 

Arbetsgivarverket (u.å) definierar den fysiska arbetsmiljön som det på arbetsplatsen som syns, 

hörs eller luktar. Vidare nämner de att stolar, ventilation, värme, utrymme och buller är 

exempel på saker som utgör den fysiska arbetsplatsen. Denna definition kommer att tillämpas 

i studien. Enligt arbetsgivarverket (u.å) är det den fysiska arbetsmiljön som får utstå mycket 

klagomål och det är här medarbetare samt skyddsombud ställer höga krav vilket har sin grund 

i att det finns välutformade regler och mätvärden för utformningen av den fysiska 

arbetsmiljön.  

 

2.4 Psykosocial arbetsmiljö 
 

Enligt arbetsgivarverket (u.å) beskrivs förhållandet mellan individen och den sociala 

arbetsmiljön som den psykosociala arbetsmiljön. Ytterligare nämner de att allt som berör 

medarbetarens psykiska hälsa på arbetsplatsen ingår i den psykosociala arbetsmiljön. Den 

psykosociala arbetsmiljön innefattar möjligheten till personlig utveckling och psykisk hälsa 

där styrande faktorer är exempelvis eget ansvar, känsla av ett meningsfullt arbete, arbetets 

innehåll, inflytande och kontroll över sitt egna arbete (arbetsgivarverket u.å). 

Arbetsgivarverkets definition av psykosocial arbetsmiljö är den som kommer att tillämpas i 

denna studie. 

 

2.5 Arbetstillfredsställelse 
 

Det finns flera olika definitioner av arbetstillfredsställelse. Locke (1969) definierar 

arbetstillfredsställelse som det tillfredsställande känslomässiga tillstånd som resulterar från 

den anställdes värdering av sitt arbete och möjlighet att uppnå sina värderingar kopplat till 

arbetet. Vidare förklarar han att arbetsmissnöje är ett otillfredsställande känslomässigt 

tillstånd som uppstår när den anställde upplever sitt arbete som frustrerande och när det finns 

begränsningar till att uppnå ens arbetsvärderingar (Locke 1969). Smith (1969) förklarar 

arbetstillfredsställelse som de känslor en anställd har om sitt arbete i allmänhet. Herzberg 

(1965) förklarar att arbetstillfredsställelse är den anställdes upplevelse av arbetets innehåll och 

att arbetsmissnöje beror på arbetsplatsen och den miljö som den anställde arbetar i.  

I denna studie har vi utgått från Herzbergs tvåfaktorteori (1965) om arbetstillfredsställelse för 

att förklara och analysera det empiriska materialet som vi samlat in. Vi använder denna teori 

då motivationsfaktorerna och hygienfaktorerna kan på ett fördelaktigt sätt hjälpa oss att 

analysera respondenternas utsagor och deras upplevelse av det påtvingade distansarbetet 
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kopplat till arbetstillfredsställelse. Faktorerna benämner både inre och yttre påverkan vilket är 

relevant då det påtvingade distansarbetet har lett till en förändring av arbetsplats och 

arbetsmiljö för respondenterna. 

 

2.6 Herzbergs tvåfaktorteori 

 
1959 presenterade Herzberg, Mausner och Snyderman tvåfaktorteorin som var influerad av 

Marslows behovstrappa (Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude 2017). Herzberg utvecklade en 

två dimensionell behovsteori som beskriver att olika faktorer påverkar medarbetares 

inställning till sitt arbete (Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude 2017). 

Herzbergs tvåfaktorteori om arbetstillfredsställelse förklarar att arbetstillfredsställelse och 

arbetsmissnöje inte är motsatser till varandra utan att de ska ses som separata och parallella 

fortsättningar (Herzberg 1965). Vidare förklarar Herzberg (1974) att arbetstillfredsställelse 

och arbetsmissnöje skapas genom olika arbetsfaktorer. Arbetstillfredsställelse kan bestämmas 

genom individens upplevelse av arbetets innehåll och de faktorer som påverkar 

arbetstillfredsställelsen kallas för motivationsfaktorer (Herzberg 1965). Arbetsmissnöje kan 

bestämmas genom individens upplevelse av sammanhanget eller miljön där arbetsuppgiften 

utförs och de faktorer som påverkar arbetsmissnöje kallas för hygienfaktorer (Herzberg 1965).  

Herzberg (1974) förklarar att han benämner faktorerna motivationsfaktorer eftersom om de är 

närvarande på arbetsplatsen skapas motivation då faktorerna leder till positiva attityder kring 

arbetstillfredsställelse. Vidare förklarar han att hygienfaktorerna benämns så eftersom 

faktorerna kopplat till de negativa aspekterna skapar arbetsmissnöje samt symboliserar 

förebyggande och miljömässiga arbetsförhållanden (Herzberg 1974).  

Jacobsen & Thorsvik (2014) förklarar att tvåfaktorteorin innebär att arbetstillfredsställelse och 

arbetsmissnöje är kopplat till två olika arbetsförhållanden. Vidare förklarar de att en 

förändring kopplat till hygienfaktorerna inte kommer att öka medarbetares 

arbetstillfredsställelse, endast en ökning eller minskning i arbetsmissnöjet kan ske samt att det 

är bara faktorer kopplat till arbetsuppgiften och arbetsinnehållet som kan leda till 

arbetstillfredsställelse. 

 

2.6.1 Motivationsfaktorer 
 

Herzberg (1965) förklarar att motivationsfaktorerna är kopplade till individens psykologiska 

tillväxt och beskrivs även som inre faktorer då de baseras på själva arbetet. Herzberg (1965) 

utgår från att motivationsfaktorerna är utförd arbetsuppgift, erkännande för utförd 

arbetsuppgift, inre intresse för uppgiften, ansvarsområde, yrkesmässig tillväxt och 

möjligheten till yrkesmässig tillväxt. 

Utförd arbetsuppgift grundas i om den anställde upplever att hen har gjort ett bra eller dåligt 

arbete. Positivt utförande innebär att uppnå och klara av en viss arbetsuppgift. Det kan vara 

att klara av en svår uppgift, lösa ett arbetsrelaterat problem eller att se positiva konsekvenser 

kopplat till ens arbete. Negativt utförande innebär att inte göra framsteg i arbetsuppgiften eller 

att göra ett dåligt beslut. Erkännande för utförd arbetsuppgift innebär att den anställde får 

erkännande från andra om sitt väl utförda arbete. Positivt erkännande sker när medarbetaren 

får beröm eller belöning för att ha nått ett mål eller utfört en uppgift med hög kvalitet. 

Negativt erkännande sker när medarbetaren får kritik och skulden läggs på en för det utförda 
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arbetet. Inre intresse för uppgiften är kopplat till om den anställde tycker att arbetsuppgiften 

är intressant, utmanande och varierande. Det finns negativa och positiva aspekter som 

medföljer en arbetsuppgift och det kan vara om den upplevs för lätt eller för svår att 

genomföra samt om den är intressant eller inte. Ansvarsområde innebär det ansvar och 

mandat som medarbetaren upplever i förhållande till sitt arbete. Att få mandat och frihet i sitt 

arbete har en positiv påverkan på arbetstillfredsställelse. Att uppleva ett gap mellan ansvar 

och mandat kan få en negativ påverkan. Yrkesmässig tillväxt menas den positiva ökningen i 

status eller position som medarbetaren har på sin arbetsplats. En neutral eller negativ 

påverkan innebär en tillbakagång. Möjligheten till yrkesmässig tillväxt innebär medarbetarens 

faktiska möjlighet till att bli befordrad och skapa personlig tillväxt. Det inkluderar 

yrkesmässig tillväxt, möjligheten till att erhålla ny kunskap och chansen att ta del av 

utbildningar (Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude 2017). 

 

2.6.2 Hygienfaktorer 
 

Hygienfaktorerna är kopplat till den externa miljön och individens fysiska behov och beskrivs 

även som yttre faktorer eftersom de påverkas av externa händelser och tillstånd på 

arbetsplatsen. Herzberg (1965) beskriver att hygienfaktorerna är företagspolicy, tillsyn, lön, 

arbetsförhållanden, relation med underordnade, mellan mänskliga relationer och 

arbetssäkerhet. 

Företagspolicy eller företagspolitik innebär företagets riktlinjer och kommunikation som 

påverkar medarbetaren. Dåliga kommunikation eller bristande riktlinjer påverkar denna faktor 

negativt. Tillsyn innebär chefens roll vid delegering av ansvarsområden och i vilken grad som 

tillsyn sker, om den upplevs vara obefogad eller bristande. Lön innebär all kompensation som 

medarbetaren får. Kan även påverkas av de förväntningar som medarbetaren har om en 

höjning eller sänkning i lön. Arbetsförhållanden innebär den fysiska omgivningen som 

medarbetaren befinner sig i. Det kan inkludera möbler, ventilation och utrustning samt den 

arbetsbelastning som medarbetaren upplever. Mellanmänskliga relationer syftar på de 

relationer som medarbetaren har på sin arbetsplats med sina kollegor och chefer. Det 

inkluderar den arbetsrelaterade interaktionen på arbetsplatsen samt den sociala interaktionen 

som kan ske på fikor och raster. Arbetssäkerhet menas med den trygghet medarbetaren har i 

sin anställning (Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude 2017). 
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Hygienfaktorer  Motivationsfaktorer 

Företagspolicy Utförd arbetsuppgift 

Tillsyn Erkännande för utförd arbetsuppgift 

Lön Inre intresse för arbetsuppgiften 

Arbetsförhållanden Ansvarsområde 

Mellanmänskliga relationer Yrkesmässig tillväxt 

Arbetssäkerhet Möjligheten till yrkesmässig tillväxt 

 

 

Arbetsmissnöje om faktorerna saknas Ej arbetsmissnöje om faktorerna saknas 

Ej arbetstillfredsställelse om faktorerna 

finns 

Arbetstillfredsställelse om faktorerna finns 

Figur 1: Tvåfaktorteorin, hygien- och motivationsfaktorerna. Figuren är skapad av 

författarna och baserad på Herzberg, F. (1965). The motivation to work among Finnish 

supervisors. Personnel psychology, 18(4), ss. 393-402. doi:10.1111/j.1744-

6570.1965.tb00294.x 

 

2.6.3 Kritik mot Herzbergs tvåfaktorteori 
 
Flera studier bekräftar Herzberg tvåfaktorteori att arbetets egenskaper och utformning kan 

delas in i två olika faktorer; motivationsfaktorer och hygienfaktorer (Sanjeev & Surya 2016; 

Ozsoy 2019). De fann dock att motivationsfaktorerna inte endast var inre faktorer och 

hygienfaktorerna inte endast var yttre faktorer. Motivation- och hygienfaktorerna var inte 

heller oberoende av varandra och varierade betydligt. Ozsov (2019) fann att lön inte var en 

hygienfaktor som Herzberg konstaterat utan en motivationsfaktor i den undersökning som 

genomfördes. Vidare presenterade Bassett-Jones & Lloyd (2005) i sin studie att 

motivationsfaktorer kopplade till inre faktorer överträffade hygienfaktorer kopplat till 

ekonomiska incitament.  

Trots att Herzbergs tvåfaktorteori är framtagen på 1950-talet menar Sachau (2007) att den 

fortfarande är relevant. Han förklarar att Herzbergs tvåfaktorteori kan bäst användas för att 

undersöka och förstå det tvådelade begreppet arbetstillfredsställelse och arbetsmissnöje. 

Sachau (2007) menar dock att om motivationsfaktorerna endast används för att beskriva 

positiva känslor kopplat till arbetet och om hygienfaktorerna endast används för att beskriva 

negativa känslor kopplat till arbetet blir teorin inte relevant. Vidare förklarar Sachau (2007) 

att en vanlig misstolkning av teorin är att hygienfaktorer inte kan användas för att motivera 

vilket inte stämmer. Han menar på att Herzbergs tvåfaktorteori kan förklara varför en ökning i 

lön kan skapa tillfredsställelse hos människor som lever i fattigdom men inte för människor 

vars grundläggande behovs uppfylls. Detta eftersom teorin baseras på att det inte är en linjär 

relation mellan pengar och tillfredsställelse och att teorin föreslår att minskat missnöje och 

tillfredsställelse är olika processer och bör studeras som det (Sachau 2007).  

Det framkommer också kritik mot Herzberg tvåfaktorteori och den metod han använder i 

studierna. Kritiken riktas mot de frågor som Herzberg ställer till medarbetarna där de får 

beskriva en situation då de var nöjda eller missnöjda på sin arbetsplats. Jacobsen & Thorsvik 

(2014) beskriver att människor har en tendens att skylla ifrån sig när något går dåligt och ta åt 
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sig äran när något går bra vilket kan påverka huruvida motivationsfaktorerna och 

hygienfaktorerna påverkas av skilda förhållanden eller inte. Lyons (2007) menar på att 

Herzbergs tvåfaktorteori inte tar hänsyn till personligheter och individuella upplevelser av hur 

ett väl utfört arbete ser ut. Vidare förklarar Lyons (2007) att Herzberg i stor utsträckning 

endast undersökt mansdominerade arbetsplatser vilket kan påverka hur motivationsfaktorerna 

och hygienfaktorerna framställs. Lyons (2007) menar på att kvinnor kan lägga mer vikt vid 

relationer på arbetsplatsen och kan ha en större oro kring lön på grund av ojämställdhet. 

 

2.7 Arbetsmotivation 

 

Att vara motiverad betyder att en person är villig att utföra en handling, dock kan det tolkas 

på olika sätt och innefatta många aspekter vilket leder till att det blir det svårt att definiera vad 

begreppet innebär. En del forskare har tolkat begreppet arbetsmotivation på olika sätt, Ryan 

och Deci (2000a) menar att motivation innebär att individer påverkas till att göra en viss 

handling. Steers, Mowday och Shapiro (2004) beskriver arbetsmotivation som en direkt 

påverkan på en aktivitets riktning, kraft och stabilitet. Herzberg (1965) förklarar att 

motivation är det som får en individ att vilja utföra en handling.  

 

2.8 Self-determination theory 
 

Det finns ett flertal motivationsteorier med olika definitioner som tillämpas inom olika 

sammanhang och områden. I denna studie har vi valt att tillämpa motivationsteorin self-

determination theory, vilket har förkortats till SDT. Gagne och Deci (2005) förklarar att den 

centrala delen i SDT är åtskillnaden mellan kontrollerad motivation och autonom motivation. 

Autonom motivation förklaras som när en individ frivilligt utför en aktivitet eftersom den 

upplevs vara intressant vilket kopplas till inre motivation. Kontrollerad motivation benämns 

som när en individ utför en handling på grund av press, när individen upplever en känsla av 

att hen måste utföra aktiviteten och kopplas till yttre motivation (Gagne & Deci 2005).  

SDT förklarar att de psykologiska behoven, autonomi, kompetens och samhörighet behöver 

tillgodoses för att en ökad arbetsmotivation ska ske hos individer (Ryan & Deci 2000a). 

Tidigare forskning visar på att inre och yttre motivation är det centrala inom begreppet 

motivation och att individers motivation påverkas av olika faktorer. Faktorerna är kopplade 

till inre och yttre motivation (Vallerand 2012). SDT förklarar att olika förhållanden till den 

sociala kontexten kan påverka de inre motivationsfaktorerna (Ryan & Deci 2000a). 

Ytterligare framhäver teorin att människors beteende förändras samt utvecklas utifrån olika 

situationer och miljöer. SDT skiljer olika motivationstyper efter grad av autonomi och 

kontroll samt förklarar vad som karakteriserar motivationstyperna. Dessa motivationstyper 

karakteriseras som inre motivation, yttre motivation och amotivation (Ryan & Deci 2008). 

I modellen finns amotivation och inre motivation som är modellens yttersta gränser samt två 

motsatser till varandra. Amotivation är ett tillstånd där individen saknar motivation och anses 

vara den typ av motivation som leder till negativa konsekvenser, som exempelvis att en 

medarbetare säger upp sin anställning eller att personen inte känner sig tillräckligt kompetent 

för att utföra arbetet och uppskattar inte aktiviteten (Ryan & Deci 2000a). 

Vi har valt att utgå från SDT i vår studie då den kan på ett fördelaktigt sätt hjälpa oss att 

förklara och analysera den insamlade empirin. Teorin kan även hjälpa oss att få en förståelse 

om hur respondenternas upplevda motivation har påverkats under distansarbetet. SDT kan 



   
 

- 9 - 
 
 

hjälpa oss få en djupare inblick i respondenternas upplevda motivation samt vilka faktorer 

som kan ha påverkat den.  

 

2.8.1 Yttre motivation 
 
Yttre motivation innebär att individen inte uppnår en form av tillfredställelse av handlingen 

som utförs, utan uppnår tillfredsställelse av den yttre konsekvensen som uppkommer av 

aktiviteten (Ryan & Deci 2000a). Det vill säga handlingen görs för att få en belöning. Ett 

exempel på yttre motivationen är en förhöjning av lön eller en verbal belöning. En person som 

lägger stor vikt vid berömmelse och som vill uppnå rikedom är mer styrd av yttre motivation 

än inre motivation. Forskarna menar ytterligare att både yttre och inre motivation behövs 

uppnås för att individen ska uppnå en hög tillfredställelse samt goda arbetsprestationer. Enligt 

Gagne & Deci (2005) bidrar inre motivation till att individer presterar och mår bättre i högre 

grad än vad yttre motivation medför.   

 

2.8.2 Inre motivation 
 
Inre motivation betyder att individen drivs av att göra ett gott arbete och uppnår 

tillfredställelse då hen tycker det är intressant att utföra arbetsuppgiften (Ryan & Deci 2000a). 

En person med inre motivation betraktas vara nyfiken, besitter viljan att lära sig mer samt 

känner positiva känslor när hen utför aktiviteten.    

För att uppnå och öka den inre motivationen behövs tre psykologiska behov tillgodoses; 

autonomi, kompetens och samhörighet (Ryan & Deci 2000a). 

 
Figur 2: Self-determination Theory, de tre psykologiska behoven. Figuren är skapad av författarna 

och är baserad på Ryan, R. M. & Deci, E. L. (2000a). Self-determination theory and the facilitation of 

intrinsic motivation, social development, and well-being. American Psychologist, 55(1), ss. 68–78. 

Autonomi innebär att individen själv vill bestämma och ta kontroll över en viss situation 

(Gagne & Deci 2005). Individerna drivs till handlingen för att hen känner att arbetet är 

intressant och har ett inneboende värde. Autonomi beskrivs även som en psykologisk frihet, 

där den anställde själv kontrollerar vad som ska göras, vilket kan förbindas till individens 

möjlighet att själv påverka sitt arbete och arbetsuppgifter.  

Kompetens innebär individens vilja att applicera samt inhämta ny kunskap för att utveckla 

färdigheter, exempelvis inom arbetet (Ryan & Deci 2000a). Kompetens förbinds även till 
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upplevelsen av att utföra de arbete som individen ställs inför på ett framgångsrikt sätt, vilket 

är aktuellt inom arbetslivet, där t.ex. medarbetare regelbundet genom feedback får reda på hur 

de bäst kan utföra sitt arbete (Gagne & Deci 2005).  

Samhörighet är individernas strävan mot social meningsfullhet, där de vill känna sig hörda 

och känna en gemenskap med andra (Ryan & Deci 2000a). Behovet av samhörighet uppfylls 

exempelvis på arbetsplatser när den anställde upplever att den har kontakt med chefer samt 

kollegor. Motivationen kan enligt Ryan och Deci (2000a) även påverkas negativt om den 

anställde inte integreras med sina kollegor vilket då leder till en minskad känsla av 

samhörighet. 

 

2.8.3 Kritik mot SDT teorin 
 

SDT teorin har blivit kritiserad för de tre psykologiska behoven den framställer och anses inte 

ha en relation till stressfaktorer som finns på arbetsplatsen (Buunk & Nauta 2000). 

Exempelvis finns det stressfaktorer gällande rolltydighet, status och arbetsbelastning som 

måste beaktas. Ryan och Deci (2000b) besvarar kritiken genom att säga de är överens om att 

sådana faktorer kan ge negativa konsekvenser, dock menar de på att hänsyn tas till faktorerna. 

Exempelvis förklarar författarna att en anställd som är inte vet vad arbetet innebär kommer 

troligtvis inte känna sig tillräckligt kompetent för att utföra jobbet och därmed tveka om 

självinitiering. Ytterligare kommer en individ som förlorat status på sin arbetsplats känna en 

form av stress vilket kommer hota känslor av kompetens, autonomi och tillhörighet.  
 

De tre psykologiska behoven har ytterligare kritiserats för att inte ta med alla aspekter som 

ansetts vara viktiga (Pyszczynski, Greenberg, & Solomon, 2000; Ryan & Deci, 2000b). Dessa 

aspekter innehåller exempelvis en känsla av trygghet, säkerhet samt självkänsla. Latham 

(2007) påpekar att den inre motivationen inte kan tillämpas i en organisation då det enbart 

handlar om att utföra arbetsuppgifter på en arbetsplats, däremot menar han på att den yttre 

motivationen kan tillämpas då anställda tycker lönen är central när arbetsuppgifter ska 

utföras. Vidare menar Latham (2007) att anställda inte hade genomfört arbetet om de inte 

hade fått betalt för det. Ryan och Deci (2000b) menar däremot att vara regelbundet fysiskt 

aktiv kan vara komplicerat och svårt för anställda och därför kommer de prioritera sitt 

psykiska och fysiska välbefinnande framför lönen. 
 

2.9 Teoritillämpning  
 

Med hjälp av tvåfaktorteorin (Herzberg 1965) har vi tolkat och analysera respondenternas 

utsagor kopplat till deras arbetstillfredsställelse under det påtvingade distansarbetet. Vidare 

har vi använt oss av SDT för att tolka och analysera respondenternas utsagor kopplat till 

arbetsmotivation vid det påtvingade distansarbetet. Vi tog stöd av teorierna när vi utformade 

intervjuguiden för att få ett empiriskt underlag som kunde hjälpa oss att svara på vårt syfte. 

Vidare har vi tagit stöd i teorierna vid framtagningen av tema för att på ett tydligt sätt 

presentera vårt resultat kopplat till vårt syfte.  
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3.0 Metod 
 

För att besvara vår frågeställning har vi samlat in empiriskt material om hur medarbetare 

anser att deras arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation har påverkats under det påtvingade 

distansarbetet. Vi har genomfört en kvalitativ studie med semistrukturerade intervjuer för få 

en djupare förståelse om hur medarbetare upplever det påtvingade distansarbetet. I en 

kvalitativ studie betonas intervjuarens perspektiv medan en kvantitativ studie reflekterar 

forskarnas problem (Bell, Bryman & Harley 2019). Eftersom vi sökt efter nyanserade svar 

utifrån medarbetarnas egen upplevelse är en kvalitativ metod att föredra då det har bidragit till 

djupare förståelse kopplat till frågeställningarna. 

 

3.1 Semistrukturerade intervjuer 
 

Vi har valt att fokusera på medarbetarperspektivet vid vår datainsamling och vi har genomfört 

fjorton semistrukturerade intervjuer inom olika branscher och åldrar i Sverige. Bell, Bryman 

& Harley (2019) beskriver att i en semistrukturerad intervju har forskarna en lista av relativt 

specifika ämnen som ska besvaras, ofta refererad till som en intervjuguide, men att 

respondenterna har ett stort utrymme i hur de kan svara. Ytterligare nämner Denscombe 

(2016) att semistrukturerade intervjuer ger respondenten möjligheten att utveckla sina svar 

samt tala mer omfattande om de ämnen som tas upp under intervjun. Vi valde att genomföra 

semistrukturerade intervjuer för få tillgång till utförliga svar där respondenterna kunde tala 

fritt om ämnet för att få en bättre förståelse av deras upplevelse. Vi framställde en 

intervjuguide utifrån litteraturen om de två teman vi valt: arbetstillfredsställelse och 

arbetsmotivation. Den semistrukturerade intervjumetoden tillät oss att följa intervjuguiden för 

att säkerställa att alla teman behandlades samt att frågorna var relevanta och kopplade till våra 

teman. Respondenterna fick svara på öppna frågor som var kopplade till vår frågeställning för 

att säkerställa att deras åsikter framträdde samtidigt som relevansen till frågeställningen 

kvarstod. Vi fick även möjlighet att ställa följdfrågor till respondenterna i de fall som vi 

trodde att en djupare förståelse kunde uppnås. Genom att samtalsledaren följde en 

intervjuguide säkerställde vi att intervjuerna hade ungefär samma struktur och respondenterna 

fick samma frågor vilket underlättade analysen av vårt material. Vi genomförde intervjuerna 

genom de internetbaserade plattformarna Zoom och Teams, för att möjliggöra att fler kunde 

delta i undersökningen. Alla intervjuer spelades in för att tillåta att samtalsledaren kunde vara 

aktivt samt uppmärksam under intervjun och inte distraheras av att anteckna det som sades. 

Bell, Bryman & Harley (2019) förklarar att det finns många fördelar med att spela in 

intervjuerna då det tillåter en grundligare analys av det som respondenterna säger. Det ger 

även möjligheten till att lyssna flera gånger på materialet samt underlättar för samtalsledaren 

att följa upp intressanta påståenden (Bell, Bryman & Harley 2019; Denscombe 2016). 

 

3.2 Urval 
 

Vi valde att använda oss av ett målstyrt urval eftersom vi sökte efter personer som uppfyllde 

vissa kriterier. Målstyrt urval är ett icke-sannolikhetsurval, vilket innebär att urvalet av 

deltagare väljs strategiskt för att säkerställa att de som deltar är relevanta för studiens 

frågeställningar (Bell, Bryman & Harley 2019; Fejes & Thornberg 2015). Vi valde att utgå 

från stora svenska företag enligt EU:s definition (European Commission u.å) vilket innebär att 

företagen har över 250 anställda och omsätter över en halv miljard eller mer. En avgränsning 

har gjorts till svenska medarbetare som arbetar på ett kontor. Vidare avgränsades urvalet till 
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medarbetare som tidigare inte arbetat på distans men i och med pandemin blivit tvungna att 

göra det. Vi har utifrån dessa avgränsningar försökt att få kontakt med respondenter som 

kunde hjälpa oss att svara på vårt syfte. Ytterligare har det tillämpats ett teoretiskt urval då vi 

strävat efter att uppnå en teoretisk förståelse. Målsättningen var att uppnå en teoretisk mättnad 

trots att vi var medvetna om den begränsade tidsramen. 

 

3.3 Analysmetod 
 

Vi har använt oss av en tematisk analysmetod i vår studie för att sammanställa vår empiri. 

Inom den tematiska analysmetoden används fastställande av teman och koder där kodning 

innebär att söka efter återkommande mönster i respondenternas svar (Bell, Bryman & Harley 

2019). Kodningen framställs genom transkribering av de intervjuer som skett vilket sedan 

hjälper till att ta fram olika teman (Bell, Bryman & Harley 2019; Fejes & Thornberg 2015).  

Efter insamlingen av empirin transkriberades intervjuerna för att sedan kodas och tematiseras. 

Vi började kodningen med att läsa igenom alla transkriberingar för att få en helhetsbild av 

respondenternas upplevelse av det påtvingade distansarbetet. Därefter färgkodade vi texterna 

efter olika teman som vi sedan kopplade till arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Vi 

letade efter upprepande ord i respondenternas texter för att hitta ett samband eller brist på 

samband. Vi sammanfattade sedan svaren av varje fråga för att få en sammanfattad bild av 

respondenternas svar och för att på ett strukturerat sätt kunna genomföra en jämförande analys 

av deras upplevelse. Färgkategorierna som vi utformade vid kodningen hjälpte oss sedan att 

analysera och koppla respondenternas svar till våra valda teorier. För att presentera ett 

objektivt empiriskt resultat har vi läst igenom varandras transkriberingar och utfört egna 

kodningar av dessa. Därefter la vi samman allas kodningar för att se om vi funnit liknande 

samband eller brist på samband inom respondenternas utsagor. Vi valde sedan 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation som teman för att på bästa möjliga sätt kunna 

svara på vårt syfte och kunna koppla vårt material till vår teori.  

 

3.4 Ansats 
 

För att förstå förändringarna som Covid-19 pandemin har medfört för medarbetare har vi valt 

en abduktiv ansats. Bell, Bryman & Harley (2019) förklarar att abduktiv ansats innebär att 

forskare stöter på ett problem som inte går att förklara med tidigare litteratur och söker då 

förhållanden inom problemet som kan förklaras av teori. För att besvara vårt syfte har vi 

samlat in empiri om hur medarbetare har upplevt fenomenet påtvingade distansarbetet som 

uppstod i och med Covid-19 pandemin. Vi utgår samtidigt från tidigare framtagna teorier om 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation för att kunna analysera vårt resultat. 

 

3.5 Metoddiskussion 
 

Vid utförandet av en kvalitativ studie finns det både nackdelar och fördelar som måste beaktas 

(Bell, Bryman & Harley 2019). En kvalitativ studie används för att undersöka personers 

uppfattningar, erfarenheter och upplevelser i förhållande till ett visst fenomen (Fejes & 

Thornberg 2015). I vår studie har vi tagit särskild hänsyn till medarbetares upplevda 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation vid distansarbete, vilket resulterade i att en 

kvalitativ studie var fördelaktig att använda.  
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Det finns nackdelar med den kvalitativa metoden då det kan uppstå en risk att studien blir 

subjektiv genom att forskarna anpassar respondenternas svar till tidigare forskning eller 

anpassar svaren utefter egna förväntningar (Bell, Bryman & Harley 2019). Vi kan inte vara 

säkra på att respondenterna har svarat ärligt om deras situation då det fanns en risk att de har 

anpassat sina svar utifrån vad de antog att vi ville höra. Det fanns även en stor risk för 

feltolkningar eftersom frågorna kan missuppfattats och ansetts vara otydliga vilket kan ha 

resulterat i att respondenten inte velat svara på frågan eller uppfattat den fel. För att minska 

risken att missuppfattningar och feltolkningar uppstod fokuserade vi på att formulera frågor 

med ett lättförståeligt språk och således skapa och bibehålla ett jämförbart intervjumaterial. 

Vi kunde inte heller förvänta oss att den utsedda urvalsgruppen kunde ställa upp på våra 

intervjuer vilket var en utmaning vi var tvungna att ta hänsyn till.  

På grund av pandemin kunde vi inte utföra fysiska möten med våra respondenter och 

genomförde intervjuerna genom Zoom och Teams. Bell, Bryman & Harley 2019 beskriver att 

en negativ aspekt med att genomföra digitala intervjuer är att uppkoppling kan variera och 

skapa ett sämre flyt i intervjun. Vi var medvetna att digitala intervjuer kunde vara begränsade 

men i och med pandemin var det ett säkrare val för oss samt respondenterna. 

Utgår vi ifrån studiens syfte och dess huvudsakliga frågeställningar hade en kvantitativ metod 

inte varit möjlig att genomföra. Som tidigare nämnt inriktar en kvalitativ studie sig på 

handlingar, text och ord där syftet är att beskriva och förstå ett fenomen samt deras samband. 

En kvantitativ studie undersöker i stället upplevelser och erfarenheter samt siffror och 

samband (Bell, Bryman & Harley 2019). Om vi hade valt en kvantitativ metod hade vi behövt 

omformulera både syfte och frågeställningar för att anpassa det till metodvalet. 

 

3.6 Tillförlitlighet 
 

Bell, Bryman & Harley (2019) förklarar att det finns fyra delkriterier inom trovärdighet och 

äkthet: tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och konfirmering. Vi har säkerhetsställt 

tillförlitligheten genom att göra respondentvalidering och på så sätt kontrollera att deras 

uppfattning av verkligheten är samma som vi har framställt den i vår studie. Överförbarheten 

är en utmaning då kvalitativa undersökningar ofta innefattar ett visst område och urval vilket 

minskar möjligheten till överförbarhet (Bell, Bryman & Harley 2019). Eftersom vi har ett 

urval med specifika kriterier är vi medvetna om att överförbarheten är liten men att det är ett 

måste för att syftet ska uppnås. Gällande konfirmeringen är vi väl medvetna om att det är 

omöjligt att bibehålla ett objektivt perspektiv vid samhällelig forskning. För att minska risken 

att egna åsikter och att tidigare kunskap om ämnet lyste igenom har vi ständigt granskat vår 

text och reviderat den om vi ansåg att ett subjektivt perspektiv trädde fram. 
 

3.7 Etiska överväganden 
 

I studien fanns det etiska överväganden som behövdes tas i beaktning. Bell, Bryman och 

Harley (2019) menar på att konfidentialitet och anonymitet är aspekter som måste tas hänsyn 

till i kvalitativa studier. Vi valde därför att erbjuda respondenterna möjligheten att vara 

anonym för att minimera risken att studien äventyrade medarbetarens position i förhållande 

till arbetsplatsen. Inför intervjuerna presenterade vi vårt syfte med studien och säkerställde att 

respondenterna gav sitt samtycke till att delta i studien. Vi presenterade studiens innehåll för 

att skapa tillit och en aktiv delaktighet från respondenterna. Vidare frågade vi respondenterna 

om de godkände att intervjun spelades in för att säkerställa deras samtycke. Samtycke innebär 

att delge respondenterna information om studien för att ge dem möjligheten att avgöra om de 
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vill delta samt ge information om inspelningsutrustning kommer användas (Bell,Bryman & 

Harley 2019).  

Denscombe (2016) förklarar att uttal, betoning och intonation kan vara komplicerat att 

förmedla i skrift och nämner att det är av stor vikt att förmedla dessa i transkriberingen för att 

inte ta bort delar av materialets innebörd när den förmedlas i skrift. Vi valde därför att skriva 

ut känslomässiga uttryck som exempelvis långa pauser, skratt och suckar i vår transkribering 

för att inte erövra materialet sin innebörd och behålla en objektiv framställning av det 

insamlade intervjumaterialet. I och med att det påtvingade distansarbete är ett nytt fenomen 

för respondenterna var vi medvetna om att de svar vi erhöll kan ha påverkats då det finns en 

möjlighet att respondenterna inte tidigare hade reflekterat över de frågor som ställts. En 

begränsning kan därav ha uppstått vid möjligheten att få tillgång till en djupare analys av 

frågorna som ställts samt hur respondenterna upplevt situationen. 

 

4.0 Resultat och Analys 
 

För att presentera ett tydligt resultat valde vi att göra två teman som vi tog fram med stöd i vår 

teori. De teman som vi tog fram var arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. Vi valde 

dessa teman för att hjälpa oss besvara vårt syfte och för att de kunde kopplas till de ord och 

uttryck som var upprepande vid kodningen av empirin. För att tydligare presentera det 

empiriska materialet skapade vi underteman som även de var baserade på teorierna. Nedan 

presenteras resultatet och en analys av resultatet.  

Det framkom tydligt vid insamlingen och sammanställningen av empirin att 

kommunikationen var den största förändringen kopplad till det påtvingade distansarbetet. Vi 

såg att kommunikation var ett centralt fenomen som återkom i empirin inom arbetsrelaterade 

frågor, sociala frågor och organisatoriska frågor. Vi har i resultatet valt att fokusera en stor del 

på respondenternas upplevelse av kommunikationen för att sedan koppla det till 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation eftersom empirin i stor utsträckning kretsade 

kring det. Vi har lyft fram citat från olika respondenter för att tydligare och mer trovärdigt 

framställa deras upplevelse av det påtvingade distansarbetet. De citat som presenterats är för 

att belysa en mer generell upplevelse eller en upplevelse som skiljer sig från de andra 

respondenterna. Vi är medvetna om att alla respondenter har en egen upplevelse av det 

påtvingade distansarbetet samt att de har olika livssituation och förutsättningar för att arbeta 

på distans. Vi har försökt att ge en objektiv och rättvis återberättelse av respondenternas 

upplevelse genom att noga läsa, kategorisera och tematisera transkriberingarna.  

För att analysera vårt resultat har vi använt oss av Herzbergs tvåfaktorteori (1965) och SDT 

(2000a) för att tolka vilka faktorer som kan ha påverkat respondenternas 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation vid det påtvingade distansarbetet. Resultatets 

olika delar har jämförts för att kunna skapa en djupare analys och tolkning till teorierna. 

 

4.1 Arbetstillfredsställelse 
 

Nedan presenterar vi resultatet av empirin kopplat till temat arbetstillfredsställelse. Vi har valt 

att dela upp temat i undergrupper för att på ett mer strukturerat sätt presentera vårt resultat och 

underlätta läsningen. Kopplat till arbetstillfredsställelse har det framkommit i empirin att 

relationer på arbetsplatsen, feedback samt den fysiska och psykosociala miljön har varit 

återkommande fenomen som samtliga respondenter har diskuterat. Temat 
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arbetstillfredsställelse har därför delats in i dessa undergrupper vilket presenteras nedanför. Vi 

avslutar sedan med en analys av resultatet med en teoretisk utgångspunkt i Herzbergs 

tvåfaktorsteori (1965). 

 

4.1.1 Relationer på arbetsplatsen 
 

I empirin kunde vi urskilja ett gemensamt tema där respondenterna har upplevt att deras 

sociala relationer har förändrats, både med kollegor och chefer. Respondent 5 förklarade att 

hon upplevt en minskad kontakt med sin närmaste chef: 

”En negativ del är väl att man tappar kontakten med chefen. […] Vi har ju 

inte så mycket som vi behöver tala om egentligen för jag sköter mina 

arbetsuppgifter själv, men jag kan ändå sakna den kontakten.” 

Flera respondenter uttryckte liknande upplevelser kring kontakten med deras chef. De uppgav 

att den dagliga kontakten har försvunnit och att det inte sker i lika stor grad spontana 

konversationer som berör både informella och formella aspekter. Empirin visade på att 

respondenterna har upplevt att relationen till sin chef har försämrats. Respondent 11 uppgav 

en motsatt upplevelse av relationen till sin chef där hon förklarade att deras relation hade 

blivit bättre och att de sker mer kommunikation mellan dem under distansarbetet än innan.  

”…vi har ofta en kommunikation körande. Vi hör ofta från honom nu, då 

han vill se till att allt funkar bra med distansen. Så relationen har 

förbättrats.” 

När frågor om hur relationen mellan kollegorna hade förändrats kunde vi utläsa en likhet i 

respondenternas upplevelse. Den sker mer sällan och när den sker är samtalen ofta 

arbetsrelaterade. Respondent 14 beskrev att hon upplevt en saknad till de spontana mötena 

och samtalen med sina kollegor som hon anser har försvunnit under det påtvingade 

distansarbetet. 

”Jag har fortfarande mina kollegor och ringer fortfarande upp dem. Dock 

gör jag bara det när det gäller jobbfrågor. Jag saknar att fika, eller träffa 

varandra i korridorerna prata lite” 

 

4.1.2 Feedback 
 

Ett flertal respondenter ansåg att feedback inom organisationen hade minskat under det 

påtvingade distansarbete eftersom den inte sker naturligt längre och inte är spontan. 

Respondenterna förklarade i sina intervjuer att de upplevde att feedbacken hade minskat 

vilket förklarades av att den enkla spontana feedbacken som tidigare kunde ske i ”korridoren” 

hade försvunnit. Flera respondenter uttryckte att det var mer obekvämt och onaturligt att ge 

feedback skriftligt. De beskrev det även som att de blev påminda på arbetsplatsen om att ge 

feedback när de såg medarbetaren, vilket inte längre sker.  

En minoritet av respondenterna ansåg att feedbacken har ökat och blivit mer personlig 

eftersom en skriftlig feedback tar tid att utforma vilket resulterar i att den uppskattas mer. 

Respondent 6 beskrev att hon upplevde att feedbacken hade ökat och att den hon fick var mer 

genuin eftersom den var skriftlig. 
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”…nu får man mejl eller sms där de står att du är så grym […] Medan 

innan var det kanske så här man sitter på mötet och bara åh vad duktig du 

är muntligt men att du får det skriftligt nu och att det slår högre och det 

känns bättre. 

 

4.1.3 Fysisk och psykisk arbetsmiljö 
 

Det påtvingade arbetet har lett till att alla respondenter arbetar hemifrån. Omställningen till att 

arbeta på distans har påverkat respondenterna olika och de uttrycker att det har medfört både 

fördelar och nackdelar med att arbeta hemma. Ett fenomen som nämns av respondenterna är 

att hemmiljön har gett dem en mer stressfri miljö där de inte blir störda av kollegor. 

Respondent 4 förklarade att en fördel som hon har upplevt med att arbeta hemma var 

möjligheten till att arbeta utan att bli störd av kollegor.  

”…hemma kan jag sitta i lugn och ro (skratt) och göra mitt jobb och blir 

färdig och tappar inte fokus, så det är en stor fördel med att jobba hemma” 

Det beskrevs också en motsatt upplevelse till hemmiljön där respondenterna förklarade att de 

upplevt andra distraktioner hemma som inte fanns på deras arbetsplats. Ett återkommande 

problem för flera respondenter var att de hade svårt att skilja på arbetet och hemmet. De 

upplevde att eftersom arbetet var i ens hem var det ibland svårt att inte bli distraherad av 

sysslor som behövde göras hemma. Respondenterna som beskrev att de hade barn hemma 

hade liknande upplevelse kring att barnen ibland kunde vara ett störmoment som gjorde det 

svårt att koncentrera sig på sitt arbete. 

Respondent 14 beskrev en paradox i sin upplevelse av hemmiljön när hon fick beskriva om 

hon upplevt någon positiv effekt av distansarbetet och nämner då möjligheten till att arbeta 

ostört. 

”Man har mer ro hemma och kan jobba utan att andra stör jag har alltså 

blivit effektivare och kan koncentrera mig bättre” 

Vidare förklarade respondenten vid frågan om hennes motivation vid distansarbetet, att den 

har försämrats och detta på grund av att hennes koncentrationsförmåga har påverkats negativt.  

”Jag tänker på andra saker när jag är hemma. Min koncentration går bort 

och vill inte fokusera på arbetet. Detta gör att jag blir stressad och känner att 

jag inte kommer hinna med allt” 

Från hennes intervju kan vi se att hon har en polariserad upplevelse av sin hemmiljö och att 

det finns både positiva och negativa konsekvenser kopplat till det påtvingade distansarbetet. 

Alla respondenterna upplevde inte bara en förändring av den fysiska miljön utan även en 

förändring när det gäller den psykosociala miljön och hur deras organisationer hade hanterat 

omställningen till att arbeta på distans. Det skildras olika upplevelser i hur respondenterna har 

upplevt information, stöd och engagemang från sin organisation. Hälften av respondenterna 

beskriver en likande upplevelse att det har varit brist på visat intresse, både för en själv och 

för avdelningarna. Vid frågan om organisationen hade genomfört undersökningar om 

medarbetares välmående svarade respondent 8 att det inte har skett någon uppföljning.  
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”Nej det är ju ingen uppföljning hur man mår eller såna grejer. Det är väl 

lite mer så att de som är högre upp tror att det bara är att ta sin laptop och 

gå hem och jobba […] Jag tror inte dem förstår riktigt.” 

Den andra hälften av respondenterna upplevde att deras organisation hade visat intresse för 

deras välmående och undersökt hur deras situation sett ut för att kunna göra förbättringar. 

Respondent 11 förklarar att hon upplevde ett engagemang från sin organisation och att hon 

ansåg att de försökt skapa rätt förutsättningar för medarbetare utefter den informationen som 

de samlades in.  

” Ja, alltså ledningen kämpar för att vi ska må bra hemma och kunna göra 

jobbet som vanligt. De skickar till exempel ofta enkäter till oss om vårt 

välmående. Utifrån enkäterna gör de sedan förbättringar.” 

 

4.2 Analys av arbetstillfredsställelse 
 

För att analysera resultatet som tidigare presenterats har vi utgått från Herzbergs 

tvåfaktorteori (Herzberg 1965). Herzberg förklarar att det finns motivationsfaktorer som 

påverkar arbetstillfredsställelse och hygienfaktorer som då påverkar arbetsmissnöje (Herzberg 

1965). Respondenternas uttryckte att det påtvingade distansarbetet hade medfört både 

negativa och positiva konsekvenser kopplat till deras arbetsplats, relationer och förmåga att 

utföra sitt arbete.  

Vid frågor rörande den sociala kontakten och relationerna med kollegor och chefer uttryckte 

alla respondenter att det hade förändrats under det påtvingade distansarbetet. Herzberg (1965) 

förklarar i sin tvåfaktorteori att hygienfaktorn mellanmänskliga relationer har en påverkan på 

medarbetares arbetsmissnöje. Då flera respondenter uppgav att det har skett en minskning i 

deras kontakt med chefen kan vi anta att relationen har försämrats vilket enligt Herzberg 

(1965) kan leda till ett ökat missnöje. Alla respondenter uttryckte att de saknar den sociala 

kontakten med kollegor vilket leder oss till slutsatsen att relationen mellan kollegor har 

påverkats negativt. Respondenterna beskriver att de spontana samtalen som kunde ske vid 

kaffemaskinen eller på fikan har försvunnit, det sker en minskad informell kommunikation 

vilket kan antas leda till att relationerna blir opersonliga. Den generella påverkan av relationer 

mellan kollegor och chefer har påverkats negativt och enligt Herzberg (1965) kan vi då 

konstatera att det lett till ett ökat missnöje hos respondenterna.  

Herzberg (1965) förklarar att erkännande av utförd arbetsuppgift är en motivationsfaktor 

vilket påverkar medarbetares arbetstillfredsställelse. Vid förklaring om hur feedbacken hade 

förändrats under det påtvingade distansarbetet upplevde flera respondenter att den hade 

minskat, både mellan kollegor och chef, vilket enligt Herzberg (1965) kan leda till minskad 

arbetstillfredsställelse. Hos de respondenter som upplevde en ökad feedback från sin chef kan 

arbetstillfredsställelsen ökat eftersom enligt Herzberg (1965) är erkännande för utförd 

arbetsuppgift en motivationsfaktor som leder till ökad arbetstillfredsställelse.  

En av hygienfaktorerna som Herzberg (1965) beskriver är arbetsförhållanden. Vårt resultat 

visar på att den fysiska arbetsmiljön har påverkats och att flera respondenter upplever en 

lugnare arbetsplats vilket enligt Herzberg (1965) kan leda till ett minskat arbetsmissnöje 

medan hos de som upplevt en stressigare arbetsmiljö kan det antas ha ökat deras 

arbetsmissnöje. Herzberg (1965) förklarar att en organisations policy har en påverkan på 

arbetsmissnöjet. I resultatet framkommer det att respondenterna uttrycker olika upplevelser 

kring hur deras organisation har hanterat omställningen till distansarbetet och huruvida 
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organisationen har engagerat sig i medarbetarnas situation. De som uttrycker en brist eller 

avsaknad av visat intresse kan vi enligt Herzberg (1965) konstatera att deras arbetsmissnöje 

har ökat. De respondenter som beskriver att deras organisation har engagerat sig i deras 

situation kan då enligt Herzberg (1965) minskat deras arbetsmissnöje. 

 

4.3 Arbetsmotivation 
 

Nedanför presenteras de resultat som kopplats till temat arbetsmotivation med tillhörande 

undergrupper för att göra framställningen av resultatet tydligare. Kommunikation, 

samhörighet, autonomi och utformningen av framtida arbetsplats var de grupper som 

framkom vid kodningen av empirin där en koppling kunde dras till temat arbetsmotivation. Vi 

har därför valt att dela in temat arbetsmotivation i dessa undergrupper. Temat avslutades 

sedan med en analys med teoretisk utgångspunkt i Deci och Ryans self-determination theory 

(2000a). 

 

4.3.1 Kommunikation 
 

Det som framgick utifrån respondenternas svar var att kommunikationsvägarna mellan 

medarbetare och chefer hade förändrats. Under det påtvingade distansarbetet sker 

kommunikationen via digitala medel som teams, zoom, mejl eller telefon.  

Respondenterna svarade att det har upplevt en förändring inom kommunikationen mellan 

medarbetare och chef. I och med att all kommunikation sker digitalt under det påtvingade 

distansarbetet beskrev respondenter liknande upplevelser där den spontana och 

arbetsrelaterade kommunikationen hade gått förlorad. Respondent 11 beskrev att hon upplevt 

en förändring i kommunikationen och förklarade att all kommunikation som sker antingen är 

planerad eller kortfattad och arbetsrelaterad. 

” Vi kommunicerar självklart inte som innan, utan nu gör vi det bara när 

det behövs hjälp eller under möten. När vi behöver hjälp eller har något att 

tillägga skriver vi ett kort mejl eller ringer upp varandra.” 

Generellt upplever respondenterna att kommunikationen har blivit mer tidskrävande eftersom 

den främst sker via mejl eller chatt vilket påverkade möjligheten till att få ett snabbt svar på 

sin fråga. Flera av respondenterna hade liknande utsagor där de förklarade att det kan vara 

svårt att uppfatta när ens kollegor är tillgängliga för att svara på frågor. Respondent 1 ansåg 

även att det uppstått barriärer inom kommunikationen mellan kollegor där de upplevt en oro 

för att störa medarbetare och därav alltid skickar iväg ett mejl innan hon ringer för att 

säkerställa att personen i fråga är tillgänglig.  

”…man inte kan ta enkla saker på plats utan att man då förhåller sig till 

mejl. Sen självklart kan jag ringa men man vill inte alltid ringa och störa 

någon eftersom man inte vet vad ens kollegor gör…” 

Respondenterna ansåg att kommunikationen var enklare när de arbetade på arbetsplatsen 

eftersom de var möjligt att se när kollegan var tillgänglig och det fanns tid över för att svara 

på en fråga. 

Vidare förklarar respondent 2 att den digitala kommunikation kan leda till missförstånd och 

det kräver mer ansträngning, att kommunikationen behöver vara mer genomtänkt när den sker 

skrift. 
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”Absolut så är det ju svårare och det krävs ju ändå en viss talang, 

kommunicera i skrift kräver ju att man i sådana fall känner personen sen 

innan så man vet vilket ton det är som ska vara i mejlet och liknande, så de 

har gjort att de blir svårare och kanske tar med tid än tidigare och man 

kanske behöver mejla 3 gånger än att man bara tar det 5 minuter på vägen. 

”  

Vid frågor angående den digitala kommunikationens påverkan beskrev flera respondenter ett 

liknande fenomen, att när de upplevde svårigheter i att kommunicera i mejl eller chatt valde 

de istället att ringa. Respondenterna ansåg att det minskade risken för misstolkningar och de 

problem som kan uppstå när meddelandet inte tolkas rätt. 

Alla respondenter har liknande svar vid intervjufrågor gällande kommunikation där de ansåg 

att den spontana arbetsrelaterade kommunikationen hade minskat eller försvunnit helt vid det 

påtvingade distansarbetet. Ett flertal respondenter förklarade att de upplevde att den minskade 

snabba kommunikationen hade fått bieffekter samt påverkat medarbetarens kreativitet och 

sociala välmående.  

Vidare förklarade respondenterna vid frågor om den sociala situationen att den minskade 

sociala kontakten hade påverkat deras kreativitet och idéskapande. De beskrev att eftersom de 

gått miste om den spontana interaktionen som skedde på den fysiska arbetsplatsen har deras 

tillfällen att diskutera arbetsuppgifter och olika lösningar till arbetsrelaterade problem 

försvunnit. Flera respondenter beskrev en liknande upplevelse där de ansåg att det är i den 

spontana vardagliga interaktionen på arbetsplatsen med andra medarbetare som kreativitet och 

nya idéer skapas. Respondent 11 och 13 uppger att de har gått miste om de idéskapande 

tillfällen som de tidigare hade med kollegorna när de befann sig på arbetsplatsen. 

”När man jobbade på plats blev man motiverat av andra, man kunde gå 

runt och prata få olika idéer om olika saker. Nu måste man tänka själv 

igenom allt, och kan inte bli motiverad av något.” 

”Nyanserna som man skulle få genom social interaktion, att prata med 

kolleger på fikaraster och i korridorer uteblir tyvärr. Den sociala biten är 

inte bara att umgås och snacka om vad man gör på fritiden, fikaraster 

används i stor utsträckning även för att diskutera jobb, att få andra 

infallsvinklar.” 

Bristen på den spontana kommunikationen har även påverkat de informella 

kommunikationsvägarna som tidigare skedde på arbetsplatsen. Respondenterna förklarar att 

den spontana kommunikationen som behandlar privata ämnen hade uteblivit eftersom alla 

möten är avsedda för att diskutera specifika arbetsuppgifter och därav skedde inget utbyte av 

privatrelaterade ämnen. Respondenterna beskrev att det alltid fanns ett syfte med samtalen 

och förklarar att de inte avsätter tid eller ringer varandra för att prata om informella ämnen. 

Respondent 1 uppgav att hon inte ringer kollegor för att diskutera privatrelaterade ämnen när 

arbetet sker på distans vilket tidigare skedde naturligt på arbetsplatsen. 

”...men jag skulle inte slå en signal till en kollega för att kolla vad den 

gjorde i helgen om jag inte har något annat avseenden med det. Det blir 

ingen spontan kommunikation på det viset. ” 

Ytterligare uppgav respondent 10 att hennes inställning till arbetet hade förändrats och 

förklarade att anledningen var den minskade privata kommunikationen som hon tidigare 

ansåg vara en stor del till vad som gjorde hennes arbete roligt och stimulerande. 
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”I vanliga fall är det kollegor som skapar motivation, dem är superviktiga 

för att de ska va kul att gå till jobbet men nu när man inte går till jobbet så 

blir det för mig bara en grej jag ska göra liksom” 

Som tidigare presenterats under temat arbetstillfredsställelse har empirin visat på att feedback 

från kollegor och chefer har förändrats. Respondenterna har liknande utsagor där de förklarar 

att feedbacken har minskat vid det påtvingade distansarbetet. 

 

4.3.2 Samhörighet 
 

En gemensam faktor som framträdde vid sammanställningen av empirin var att samtliga 

respondenter upplevde en stor förändring i den sociala kontakten under det påtvingade 

distansarbetet. Respondenterna beskrev att den sociala kontakten och interaktionen med 

medarbetare och chefer hade minskat. Vid respondenternas beskrivningar av den minskade 

sociala kontakten förklarade flera en liknande upplevelse där samhörighet med kollegorna 

hade försämrats. Respondent 13 beskrev att hon upplevde att hon inte får lika mycket stöd vid 

arbetet på distans som när arbetet skedde på plats vilket hon anser har påverkat 

samhörigheten. 

”Känns som att man inte får samma stöd i arbetet som när alla på arbetet 

är fysiskt på plats. Samhörigheten med arbetskamraterna har försämrats.”  

Vidare förklarade respondent 9 att samhörigheten mellan avdelningar hade påverkats av det 

påtvingade distansarbetet då kontakten mellan avdelningar hade begränsats till 

arbetsrelaterade frågor.  

”…man har inte dom sociala kontakterna på ett naturligt sätt utan man får 

aktivt vara social med kollegor och framför allt på andra avdelningar för 

man kontaktar nästan bara dom om man har något specifikt ärende och det 

kan jag tycka är negativt sett ur aspekten en god sammanhållning på 

företaget.” 

I empirin framkommer en delad upplevelse hos respondenter angående organisationens 

engagemang till att skapa digitala events för att bibehålla eller förbättra sammanhållningen 

och samhörigheten. Flera respondenter uppgav liknande utsagor där de uttryckte att 

organisationen har haft bristande engagemang vid skapandet och bibehållandet av 

samhörigheten. Det uttrycks även en motsatt upplevelse till organisationens engagemang där 

flera respondenter förklarar att organisationen har skapat flera digitala event och 

gemensamma tävlingar för att bibehålla en samhörighet på arbetsplatsen.  

Vid frågor om respondenternas upplevelse kring deras sociala situation under det påtvingade 

distansarbetet uttryckte samtliga att de upplevde en ensamhet av att arbeta på distans. De 

beskrev att den dagliga kontakten med kollegorna hade försvunnit och att digitala möten inte 

kunde ersätta det fysiska mötet som tidigare skedde på arbetsplatsen. Respondent 4 och 5 

beskrev i sina intervjuer att de upplevt en saknad av kollegor och att det påtvingade 

distansarbetet hade medfört en känsla av ensamhet.  

”…man saknar sina jobbarkompisar och den dagliga kontakten, det är 

ensamt att jobba hemma.” 
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”man blir ganska så ensam under det här distansarbetet. Även om jag har 

daglig kontakt med en eller flera personer går det inte att ersätta det där 

fysiska mötet.” 

 

4.3.3 Autonomi 
 

Liknande svar i empirin går att finna vid frågan om den nya arbetsmiljön som skapats under 

det påtvingade distansarbetet. Respondenter uttrycker att hemmiljön har medfört ett kreativt 

och flexibelt arbete då de själva kan bestämma sina arbetsrutiner. Respondenterna förklarade 

att de gavs möjligheten att anpassa sina arbetstider utefter egna behov och kan lägga upp 

arbetstimmarna hur de vill. Respondent 10 förklarade situationen som att arbetet blivit mer 

flexibelt. 

”Jag tycker det är bra att man kan styra över jobbet själv och det blivit mer 

flexibelt.” 

Respondenterna uppgav liknande svar vid beskrivandet av sin arbetssituation och hur deras 

effektivitet hade påverkats under det påtvingade distansarbetet. Flera ansåg att de vid 

distansarbete hade möjligheten att utföra sitt arbete mer effektivt än när de arbetade på 

arbetsplatsen. Respondenterna förklarade att anledningen var att de kunde arbeta ostört 

eftersom de inte omgavs av kollegor. En del av respondenterna uttryckte att de hade blivit mer 

effektiva under det påtvingade distansarbetet. Respondenterna förklarade att hemmet kändes 

mer lugnt eftersom de inte blev distraherade av kollegor på samma sätt som de blev vid arbete 

på plats. Respondent 5 upplevde att hennes arbete hade blivit mer effektiv och att hon var mer 

restriktiv till att kontakta kollegor och beskrev att hon samlade ihop de frågor hon hade innan 

hon ringde en kollega.  

“Alla de där små avbrotten slipper man ju nu så när man väl, och det är ju 

inklusive mig själv, när jag väl tar kontakt med någon av mina kolleger då 

försöker jag samla på mig vad det är jag vill fråga om, så jag tycker att det 

har blivit mer effektivt, jag får jobba mer utan att bli störd.” 

Även respondent 14 påpekade att hennes arbete hade påverkats av distansarbetet, hon beskrev 

att arbetet har blivit mer harmoniskt och lugnt hemifrån i jämförelse med när det skedde på 

plats vilket hon anser har ökat hennes effektivitet. 

”Det positiva är att man känner man har fått mycket mer ansvar och mer 

självständighet. Jag måste tänka igenom alla arbetsuppgifter en extra gång. 

Man har mer ro hemma och kan jobba utan att andra stör. Jag har alltså 

blivit effektivare och kan koncentrera mig bättre.” 

Respondent 7 uttryckte att hon har upplevt både ineffektivitet och effektivitet i 

arbetsprocessen, då distansarbetet hade medfört olika konsekvenser.  

“...Ibland känner man sig att man är sjukt ineffektiv, även fast man gör 

saker hela tiden, vilket man gör, men det blir inte på samma sätt och på 

andra sätt är det precis tvärtom, vissa saker blir mer effektiva att göra 

hemifrån eftersom på kontoret blir jag störd väldigt ofta, så det är en 

mix...” 
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En minoritet av respondenterna påvisar att distansarbetat har medfört ineffektivitet då de inte 

upplever känslan av att de arbetar på riktigt när hemmet är deras arbetsplats. 

När det gäller autonomi kopplat till respondenternas arbetsuppgift uttryckte flera respondenter 

att de inte upplevt en förändring och en liten del ansåg att den hade ökat eller minskat. 

Autonomin uppfattas fortfarande vara den samma som innan pandemin då respondenterna 

arbetat självständigt innan med. Respondent 4 förklarade varför hon ansåg att det individuella 

arbetet inte hade förändrats. 

“Jag bestämmer ganska mycket själv så jag känner att det inte är någon 

förändring så. Nu känner jag väl kanske lite mer att jag kan lägga upp mitt 

arbete men det gör jag även på kontoret också.” 

Respondent 12 förklarade att hon ansåg att autonomin vid det individuella arbetet hade ökat i 

och med hon jobbar själv och inte blev distraherad av andra människor.  

”Jag har ännu mer kontroll på mina egna uppgifter då det inte finns något 

eller någon som stör min koncentration. Jag är själv nu och har t.ex. inte en 

snabb pratstund med en kollega, utan nu sitter jag framför datorn och 

fokuserar bara på jobbet.” 

Vid frågor gällande huruvida kontrollen över det individuella arbetet hade påverkats hävdar 

respondent 2 att kontrollen har minskat då hon måste vänta på att andra kollegor utför sitt 

arbete och skickar det vidare till henne. Respondent 2 förklarade att emellanåt dröjer 

kommunikationen om hur hennes kollegor ligger till i arbetsprocessen vilket resulterade i att 

hon går miste om en del av kontrollen som hon tidigare haft när arbetet skedde på plats. 

"Mitt arbete är väldigt beroende av att personer är i tid […] och i och med 

att jag då inte sitter och kan ta dem här snabba samtalen med arbetsledaren 

så har det ju försvårats i att om inte dem hinner med sina tidsplaner så gör 

ju inte jag det heller, och jag har ju inte lika nära dialog att vara beredd på 

när det kanske blir så.” 

Flera respondenter uttryckte att deras arbete hade blivit mer individuellt. De arbetade inte 

längre i grupp i samma utsträckning som förut och upplevde därav att de går miste om viktiga 

processer i deras arbete som tidigare fanns när de befann sig på arbetsplatsen. Respondent 6 

berättade att hon saknar att arbeta i grupp och går miste om de arbetsprocesser som skapar 

kreativitet. 

”Kunna bolla idéer med kolleger och göra det här mer kreativa processerna 

och det roliga processerna där man kan sitta och brainstorma tillsammans, 

allas arbete har blivit mer individuellt, man gör mer själv.” 

 

Respondenterna uttryckte liknande utsagor där de upplevt att arbetsprocessen har blivit 

långsammare under det påtvingade distansarbetet vilket stundtals har påverkat deras förmåga 

att utföra sitt arbete. De ansåg att arbetet har blivit mer tidskrävande under det påtvingade 

distansarbetet då kommunikationen inte har varit lika snabb och smidig som när arbetet 

utfördes på plats. Respondenterna beskrev det som att kommunikationen tar länger tid och är 

mer tidskrävande eftersom de behöver vänta på svar via mejl eller telefon från sina kollegor 

vid arbetsrelaterade frågor vilket ibland påverkade deras möjlighet att utföra arbetsuppgiften, 

det bidrog till att arbetsprocessen blev långsammare. Respondent 14 förklarade att den 

långsamma kommunikationen påverkade hennes arbetsprocess. 
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“.. När vi träffar varandra går man direkt in på frågan och får ett svar i det 

ögonblicket, men nu idag måste vi skicka mejl och vänta på ett svar. Detta 

kan dröja då jag måste vänta tills kollegan blir ledig, och får tid. Det kan 

vara lite jobbigt när man har mycket som ska göras.” 

Vidare förklarade Respondent 2 situationen som att hennes möjlighet att utföra sitt arbete har 

påverkats av den långsamma kommunikationen. 

“...då jag inte sitter och kan ta dem här snabba samtalen med arbetsledaren 

så har det ju försvårats i att om inte dem hinner med sina tidsplaner så gör 

ju inte jag det heller och jag har ju inte lika nära dialog att vara beredd på 

när det kanske blir så.” 

 
4.3.4 Utformning av framtida arbetsplatser 
 

För att få en samlad bild av respondenternas upplevelse av distansarbetet och vad de ansett 

har varit bra och mindre bra, ställde vi i slutet av intervjuerna frågan om vad de önskar att det 

påtvingade distansarbetet medför och inte medför till deras framtida arbetsplats. Det framgick 

tydligt att flexibiliteten, effektiviteten och möjligheten till att arbeta ostört var något som alla 

respondenter hade uppskattat och de önskade att deras framtida arbetsplats var mer öppen för 

att arbeta hemifrån. Respondent 1 förklarar situationen som att hon vill att pandemin medför 

att det blir accepterat att arbeta hemifrån.   

“att det blir okej att jobba hemifrån när man skulle behöva göra det, att det 

inte ses ner på utan att frågar man om man får jobba hemma så tycker jag 

att det ska vara helt okej att göra det utan att det blir nåt stigma runt det, 

det hoppas jag att det medför.” 

Vidare förklarar respondent 11 att hon vill att pandemin medför att medarbetaren får ett mer 

flexibelt arbete där individen själv kan bestämma vilken dag de vill gå till arbetet och när de 

vill arbeta på distans.  

“Jag hoppas att det blir lite mer öppet men jag tror att många vill gå 

tillbaka. Jag hade ju i många fall valt att sitta på kontoret men i vissa fall 

när man känner att man är så trött idag att man kan jobba hemifrån. Att det 

blir lite mer flexibelt.” 

Vid frågan om vad respondenten inte ville att pandemin skulle medföra hade respondenterna 

liknande svar. Respondenterna uppgav att de inte ville att kontor skulle stängas ned och därav 

bli tvingade till att arbeta på distans. Respondent 3 beskriver att han hoppas på att det inte 

medför ett påtvingat distansarbete.  

“...att företagen ser att de kan spara in pengar på att de inte behöver ha 

personallokaler och kontor i den omfattning så att man blir tvingad till att 

jobba på distans.”  

 

4.4 Analys av arbetsmotivation 
 

För att analysera resultatet som presenterats ovan har vi valt att utgå från SDT (Ryan & Deci 

2000a). Ryan och Deci (2000a) nämner att samhörighet, kompetens samt autonomi är de 
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psykologiska behov som påverkar den inre motivationen och belöning i form av 

löneförhöjning eller verbal belöning är den yttre motivationen som påverkar 

arbetsmotivationen. Ur resultatet framkom det att både de yttre och inre faktorerna hade 

påverkats under det påtvingade distansarbetet vilket kan ha påverkat arbetsmotivationen 

antingen positivt eller negativt.  

Ryan och Deci (2000a) beskriver samhörighet som en av de tre psykologiska behoven som 

måste tillgodoses för att skapa arbetsmotivation. I respondenternas utsagor framkom det 

liknande svar vid frågan om hur de upplevt den sociala situationen under det påtvingade 

distansarbetet. Respondenterna beskrev att den sociala situationen har påverkats negativt och 

att samhörigheten minskat vilket enligt Ryan och Deci (2000a) kan ha lett till en minskad 

arbetsmotivation. Ytterligare nämnde respondenterna att de upplevt en känsla av ensamhet då 

kommunikationen mellan kollegor och chefer hade försämrats vilket enligt Ryan och Deci 

(2000a) påverkar medarbetarnas arbetsmotivation då motivationen minskar när individen inte 

integreras på arbetsplatsen och inte upplever en känsla av samhörighet. 

Vidare definierar Ryan och Deci (2000a) samhörigheten som en individs strävan mot social 

tillfredsställelse där alla vill uppleva känslan av gemenskap och bli sedda samt hörda. I 

empirin framställdes differentierade upplevelser vid frågan om sociala events och möjligheten 

att bygga relationer. En del respondenter upplevde att deras organisation hade styrt digitala 

events och fikastunder för att bibehålla teamkänslan eller ge medarbetarna en möjlighet att 

bygga relationer vilket enligt Ryan och Deci (2000a) kan ha lett till en ökad arbetsmotivation. 

Resterande respondenter upplevde inte att deras organisationer skapat digitala events för att 

upprätthålla samhörigheten och teamkänslan vilket enligt Ryan och Deci (2000a) kan ha 

resulterat i en försämrad arbetsmotivation då samhörigheten påverkas negativt.  

Ytterligare framkom det i respondenternas utsagor att de enbart kommunicerar med sina 

kollegor om de har en arbetsrelaterad fråga och ingen informell kommunikation om privata 

ämnen sker. Flera respondenter ansåg att den bristande informella kommunikationen fick en 

negativ effekt på samhörigheten vilket enligt Ryan och Deci (2000a) leder minskad 

arbetsmotivation. De medarbetare som upplevt att samhörigheten har bibehållits eller 

förbättras kan enligt Ryan och Deci (2000a) leda till oförändrad eller ökad arbetsmotivation. 

Ytterligare en koppling till samhörighet kan göras vid frågor om kommunikationen på 

arbetsplatsen. Respondenterna uppgav att kommunikationen mellan avdelningarna var 

nästintill icke-existerande under det påtvingade distansarbetet vilket enligt Ryan och Deci 

(2000a) kan leda till en bristande känsla av samhörighet. 

I resultatet framkom det att mängden feedback hade minskat mellan kollegor och chefer vilket 

enligt Ryan och Deci (2000a) kan få en negativ påverkan på medarbetarnas motivation 

eftersom den yttre motivationen kan påverkas av verbal belöning. 

Flera respondenter upplevde att deras kreativitet och nyskapandet av idéer hade minskat under 

det påtvingade distansarbetet som en följd av brist på spontan vardaglig kommunikationen 

vilket tidigare förekom på arbetsplatsen. De uppgav att den spontana vardagliga 

kommunikationen med kollegor bidrog till kreativitet och skapandet av nya idéer. Bristen på 

vardaglig kommunikation får enligt respondenterna en negativ påverkan på deras kreativitet 

vilket enligt Ryan och Deci (2000a) kan det påverka individens vilja att finna ny information 

och tillämpa existerande kunskap i sitt arbete vilket leder till en försämrad arbetsmotivation. 

Liknande svar i respondenternas utsagor om effektivitet går att finna i resultatet där de 
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upplevde att arbetet har blivit mer effektivt vid distansarbetet. Anledningen till den ökade 

effektiviteten var att arbetsmiljön hemma upplevdes mer avkopplande och respondenterna 

gavs möjligheten att få arbeta i fred. Möjligheten att arbeta ostört kan enligt Ryan och Deci 

(2000a) ha en positiv effekt på medarbetarnas arbetsmotivation eftersom det påverkar det 

psykologiska behovet kompetens då de medarbetarna ges möjligheten att kunna utföra sitt 

arbete på bästa sätt. En respondent upplevde att effektiviteten minskat under det påtvingade 

distansarbetet då hon inte fann ett lugn i hemmet utan blev distraherad av olika moment som 

exempelvis städa och diska. Distraktionerna i hemmet påverkade respondentens möjlighet att 

utföra sitt arbete vilket enligt Ryan och Deci (2000a) kan resultera i en minskad 

arbetsmotivation. 

I resultatet framkom det att alla respondenter upplevde att arbetsprocessen har blivit 

långsammare under det påtvingade distansarbetet. Respondenterna förklarar det som att alla 

steg i arbetsprocessen har blivit längre och mer tidskrävande vilket enligt Ryan och Deci 

(2000a) kan resultera i en försämrad arbetsmotivation eftersom det påverkar möjligheten att 

utföra sitt arbete på ett framgångsrikt sätt. Alla respondenter svarade att det inte upplevt en 

förändring inom autonomin av sitt arbete då de redan arbetade självständigt innan pandemin 

vilket enligt Ryan och Deci (2000a) leder till en oförändrad motivation. Å andra sidan 

beskrev alla respondenter att de hade upplevt en ökad frihet inom arbetet eftersom de kunde 

bestämma över sina arbetstider, det hade skapats ett mer flexibelt arbete vilket enligt Ryan 

och Deci (2000a) får en positiv påverkan på medarbetarnas arbetsmotivation då autonomin 

ökar. 

 

5.0 Diskussion och slutsats 
 

Syftet med studien är att belysa samt skapa förståelse för hur medarbetares upplevda 

arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation har påverkats av det påtvingade distansarbetet 

som skapats till följd av Covid-19 pandemin. Vi har efter insamlingen av empirin fått en 

inblick i hur respondenterna upplevt det påtvingande distansarbetet. Deras fysiska och 

psykosociala arbetsförhållanden hade i stor utsträckning förändrats och lett till olika 

konsekvenser kopplat till deras upplevda arbetstillfredsställelse och arbetsmotivation. 

Resultatet visade att det påtvingade distansarbetet har haft en negativ påverkan på 

respondenternas relation till kollegor och chefer vilket enligt Herzberg (1965) kan öka 

arbetsmissnöjet. I resultatet framkom det att den upplevda feedbacken från kollegor och 

chefer hade påverkats. Flera ansåg att den hade minskat vilket enligt Herzberg (1965) leder 

till minskad arbetstillfredsställelse. De respondenter som ansåg att den hade ökat leder till 

ökad arbetstillfredsställelse eftersom Herzberg (1965) menar på att erkännande av utförd 

arbetsuppgift är en motivationsfaktor. Resultatet visar även på att arbetsförhållandena har 

påverkats och att flera respondenter upplevt att arbetet på distans har medfört en lugnare 

arbetsmiljö då de inte blir störda av kollegor vilket enligt Herzberg (1965) kan leda till 

minskat arbetsmissnöje. Några respondenter uttryckte motsatsen och beskrev att de upplevde 

andra distraktioner hemma som medförde en stressigare arbetsmiljö vilket enligt Herzberg 

(1965) då kan leda till ökat arbetsmissnöje. Resultatet visade att det påtvingade distansarbetet 

har haft en negativ påverkan på medarbetares sociala situation på grund av bristande 

kommunikation och minskad interaktion med kolleger vilket enligt Ryan och Deci (2000a) 

leder till en försämrad arbetsmotivation. Det framkom även en delad upplevelse av den nya 

arbetsmiljön som skapats, där en del av respondenterna upplevt att de utfört sitt arbete bättre 
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hemifrån medan resterande upplevde att det utförde sitt arbete sämre hemifrån vilket enligt 

Ryan och Deci (2000a) påverkar arbetsmotivationen positivt eller negativt. I tidigare 

forskning förklarade Nakrosine, Buciuniene & Bernadeta (2019) att medarbetare arbetar mer 

produktivt när arbetet utförs på distans vilket beror på att det förekommer mindre 

kommunikation med kollegor än när arbetet sker på plats. En liknande slutsats kunde 

framställas från vårt resultat då flertal respondenterna upplevde en ökad effektivitet vid 

påtvingat distansarbete där den utmärkande faktorn var att de inte blir störda av sina kollegor i 

samma utsträckning som tidigare. 

Vårt resultat har visat på att de yttre faktorerna, hygienfaktorerna är de som har haft störst 

påverkan på respondenterna under det påtvingade distansarbetet. Det har skett stora 

förändringar kopplat till den fysiska miljön och relationer på arbetsplatsen i och med att det 

endast sker digital kommunikation, vilket kan vara anledningen till att hygienfaktorerna har 

visat sig vara den centrala delen i vårt resultat vid analysen av arbetstillfredsställelsen. 

Aban, Perez, Ricarte, & Chiu (2019) menar på att om organisatoriskt stöd ges under 

distansarbetet ökar arbetstillfredsställelsen gentemot om det inte skulle ges. Eftersom vårt 

resultat visade olika upplevelser kring det organisatoriska stödet kan det diskuteras utifrån 

Aban et al. (2019) huruvida det kan ha påverkat arbetstillfredsställelsen. De respondenter som 

ansåg att stödet hade varit bristfälligt kan vi då med utgångspunkt i Aban et al. (2019) studie, 

anta att det har haft en negativ påverkan på respondenternas arbetstillfredsställelse och de 

respondenter som ansåg att det hade fungerat bra kan ha lett till en positiv påverkan på deras 

arbetstillfredsställelse.  

Wester (u.å) förklarar att sociala relationer på arbetsplatsen är viktiga för att skapa motivation 

och trivsel hos medarbetarna. Vidare beskrivs det att arbetet hemifrån har haft negativa 

effekter på välmåendet och att arbetsgivare bör skapa aktiviteter för att stärka de sociala 

relationerna (Wester u.å). Vårt resultat visar på att det finns blandade upplevelser i hur 

organisationen har möjliggjort för digitala events vilket har haft olika konsekvenser på 

respondenterna. Att stärka relationer genom digitala events kan öka medarbetares motivation 

och minska arbetsmissnöjet. Det blir ledarens roll att försöka förstå och tillgodose det behov 

som medarbetarna har kopplat till social kontakt.  

Al-Enzi och Diab-Bahman (2020) konstaterar att medarbetare som har arbetet på distans 

under Covid-19 pandemin uttrycker en önskan om att i framtiden få en mer flexibel 

arbetsplats. Al-Enzi och Diab-Bahman (2020) beskriver att en hybridmodell mellan att arbeta 

på distans och på kontor är en modell som medarbetarna skulle föredra. Vår studie visar på 

samma resultat där alla respondenter uttrycker att de i framtiden skulle vilja ha en arbetsplats 

där de kan kombinera att arbeta på distans och på kontoret.  

Eftersom det är en kvalitativ studie kan det inte dras en generell slutsats som är applicerbar 

hos alla företag och medarbetare i Sverige. Vi har en förståelse för att alla individer är olika 

och upplever situationer annorlunda samt att de inte har samma förutsättningar för att arbeta 

på distans. Det som har framträtt i vår studie är att kommunikationen har varit en stor faktor 

som har påverkat respondenterna. Det påtvingade distansarbetet har haft en negativ påverkan 

på respondenternas sociala kontakt med sina kollegor och chefer. Vår studie visar därmed att 

det påtvingade distansarbetet har minskat arbetsmotivationen kopplat till samhörighet och att 

arbetsmissnöjet har ökat kopplat till försämrade relationer på arbetsplatsen. Vidare dras en 

slutsats att det påtvingade distansarbetet har lett till en ökad arbetsmotivation kopplat till 

flexibilitet.  
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Att arbeta på distans kan medföra positiva effekter på medarbetarnas motivation och 

arbetstillfredsställelse samtidigt som distansarbetet kan medföra negativa effekter vilket kan 

minska arbetsmotivationen och öka arbetsmissnöjet. En slutsats vi kommit fram till är att 

organisationer och ledare har en viktig roll i skapandet av bra arbetsförhållanden för sina 

medarbetare som arbetar på distans. Det kan göras genom att tillgodose deras sociala behov, 

skapa fler utrymmen att interagera med varandra samt att tillåta en mer flexibel arbetsplats där 

medarbetarna har ett större utrymme till att anpassa sina arbetstider och arbetsupplägg.  

 

5.1 Avslutande diskussion 
 

Slutsatsen som dras av vår studie är att respondenterna hade varierande upplevelser av det 

påtvingade distansarbetet men att en större del av respondenterna upplevde en ökad 

motivation kopplat till flexibilitet samt ett ökat arbetsmissnöje kopplat till relationer på 

arbetsplatsen. Studien har fått oss att fundera över vilka konsekvenser ett ökat arbetsmissnöje 

kan få på arbetsmotivationen ur ett långsiktigt perspektiv. Deci och Ryan (2000a) nämner att 

känslan av samhörighet är ett psykologiskt behov som måste tillgodoses för att inre 

motivation ska skapas. Om arbetsmissnöjet ökat på grund av att relationerna på arbetsplatsen 

påverkats negativt kan det ur ett långsiktigt perspektiv möjligtvis leda till en låg 

arbetsmotivation då känslan av samhörighet kan minska om relationerna gradvis försämras.  

Vidare ställer vi oss frågan hur organisationer kan motverka denna effekt av ökat 

arbetsmissnöje och minskad arbetsmotivation. Eftersom distansarbetet kräver andra 

kommunikationskanaler och spontan kommunikation försvåras är det av stor vikt att 

organisationen skapar rätt förutsättningar för att främja den sociala interaktionen. Det blir i 

slutändan ledarens roll att implementera nya tillvägagångssätt som kan bidra till att skapa 

goda relationer på arbetsplatsen. Det är fortfarande osäkert hur länge det påtvingade 

distansarbetet kommer att fortgå men vad som är tydligt är att medarbetare har uppskattat 

flexibiliteten i att arbeta på distans. Vi ställer oss därför frågan hur ett flexibelt arbete i 

framtiden kan se ut och vilka effekter det kan få.  

En framtida arbetsplats där arbetet är flexibelt både gällande plats och arbetstid kan troligtvis 

bidra med både positiva och negativa effekter. Vid ett potentiellt flexibelt arbete blir chefens 

roll förmodligen utmanande och av stor vikt för att arbetsplatsen ska fungera. Det kan vara 

svårt för en chef att ha anställda som arbetar utefter egna arbetstider och från olika platser då 

chefen inte har möjlighet att veta när den anställda kommer vara tillgänglig. Därav blir 

kommunikation inom organisationen troligtvis av stor vikt för att lyckas vid flexibelt arbete. 

Det blir även viktigt för chefen att främja skapandet av relationer på arbetet trots att 

medarbetarna inte befinner sig på arbetsplatsen samtidigt.  

Troligtvis kommer det att krävas mycket av en chef som leder på distans för att behålla 

medarbetarnas arbetsmotivation och arbetstillfredsställelse på en hög nivå. Arbetsmotivation 

och arbetstillfredsställelse kan vara beroende av individens generella välmående. En 

medarbetares välmående är svårt att läsa av genom en skärm och därav kommer det krävas 

mycket av en chef för att säkerställa de anställda mår bra. Ur ett långsiktigt perspektiv 

behöver ledarskapet troligtvis genomgå en förändring om en flexibel arbetsplats skapas i 

framtiden för att organisationen ska lyckas behålla medarbetarnas arbetsmotivation och 

arbetstillfredsställelse.  
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5.2 Framtida forskning 
 

Distansarbete är ett fenomen där en stor mängd forskning existerar men en begränsad mängd 

forskning finns om påtvingat distansarbete. Det påtvingade distansarbetet är ett fenomen som 

skapats till följd av Covid-19 pandemin som bröt ut år 2020. Det finns flera konsekvenser och 

effekter som det påtvingade distansarbetet kan ha bidragit med men som inte märkts av på 

arbetsplatser då fenomenet inte existerat under en längre period. Ett förslag till framtida 

forskning är därför att fortsätta undersöka nya aspekter på arbetsplatsen som det påtvingade 

distansarbetet kan ha påverkat. 

Det finns begränsningar i vår studie. Vi har genomfört en kvalitativ studie med enbart svenska 

medarbetare som arbetar på distans vilket gör att resultatet inte blir generaliserbart. För 

framtida forskning ges därför förslaget att genomföra en kvantitativ undersökning där fler 

upplevelser undersöks för att få ett mer generaliserbart resultat.  

Studien har förhoppningsvis bidragit till forskningsfältet men förslag på framtida forskning är 

att vidare utforska fenomenet påtvingat distansarbete och dess konsekvenser för att få mer 

forskning om fenomenet och bidra till underlag för utformandet av framtida arbetsplatser. Det 

skulle vara intressant att jämföra två företag som har helt olika hållningar kring distansarbetet 

där det undersöks vilka likheter och skillnader som existerar mellan dessa. Dessutom hade det 

varit spännande att undersöka om/och i sådana fall vilka förändringar företagen har vidtagit 

sig. 

Ytterligare hade det varit av intresse att undersöka effekterna som det påtvingade 

distansarbetet haft ur ett ledarperspektiv för att skapa en bättre förståelse av hur ledare har 

upplevt situationen samt vilken ledarskapsstil som skulle vara fördelaktig. 
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6.1 Intervjuguide 
 

Bakgrundsfrågor:  

• Är det okej om vi spelar in? Vi kommer använda oss av ljud och inte video. 

• Det går bra att vara anonym i intervjun om det önskas. 

• Hur gammal är du? 

• Hur länge har du arbetat inom företaget och i rollen du har idag? 

• Har du någon tidigare utbildning? 

• Vad brukar dina arbetsuppgifter innehålla? 

• Beskriv kortfattat hur ditt distansarbete är utformat? 

1. Hur har din dagliga kommunikation sett ut med dina kollegor under distansarbetet? 
 

2. Upplever du några hinder i den dagliga kommunikationen som inte fanns innan du 

började arbeta på distans? 
 

3. Hur har feedback från dina kollegor och chefer fungerat under distansarbetet? 

Upplever du att det har förändrats under distansarbetet eller är det samma? 
 

4. Beskriv hur du upplever att den sociala situationen har påverkats på grund av 

distansarbetet. Följdfråga: Upplever du att det skapas missförstånd lättare? 
 

5. Vilka är de största skillnaderna i hur du utför din arbetsuppgift nu och innan 

distansarbetet? 
 

6. Hur upplever du att din kontroll eller ditt egenbestämmande av arbetet har påverkats 

vid distansarbete? 
 

7. Hur upplever du att din nya arbetsmiljö har påverkat ditt arbete? Följdfråga: Är det 

svårt att skilja på arbetsplats och fritid? Varför/varför inte? 
 

8. Upplever du att det är svårare eller lättare att utföra dina arbetsuppgifter på distans? 

Varför/varför inte?  
 

9. Hur har dina arbetstider förändrats? Upplever du att distansarbetet har lett till mer eller 

mindre kontroll av ditt arbete och dina arbetstider? Följdfråga: Upplever du att du 

påverkas av att veta om kollegor/chef är online? 
 

10. Hur anser du att din organisation har hanterat och anpassat sig till pandemin kopplat 

till medarbetarnas välmående? Följdfråga: Upplever du att de har varit tydliga med att 

ge information? 
 

11. Upplever du att din organisation har hjälpt dig i de problem eller hinder du har stött på 

under ditt distansarbete? Följdfråga: Finns det något du upplever att du saknat/velat ha 

som du inte fått eller att det dröjde?  
 

12. Har organisationen gjort undersökningar om hur välmåendet är? Följdfråga: Hur den 

fysiska miljön är?  
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13. Känner du att du fått stöd av din organisation och din chef i omställningen till distans? 
 

14. Hur skulle du beskriva din organisations engagemang och intresse för hur 

medarbetarna har hanterat distansarbetet? 
 

15. Har du skapat nya rutiner för att hålla uppe energin och motivationen på dagarna? 
 

16. Beskriv några positiva och negativa konsekvenser som du upplever att distansarbetet 

har medfört. 
 

17. Hur har din energi på jobbet påverkats av distansarbete? Följdfråga: Har du mer energi 

på jobbet nu än tidigare? 
 

18. Beskriv en situation då du kände dig motiverad på jobbet. 
 

19. Beskriv en situation då din motivation var låg på jobbet. 
 

20. Är din spontana känsla att din motivation till arbetet har ökat eller minskat under 

distansarbetet? 
 

21. Hur hade du beskrivit den ideala arbetsplatsen? Följdfråga: Vad hade du velat ändra 

på i din nuvarande situation?  
 

22. Hur kände du inför att börja arbeta på distans? Följdfråga: Känner du fortfarande 

dessa känslor för ditt distansarbete eller har de förändrats? 
 

23. Vad har varit det största hindret för dig med att arbeta på distans? Upplever du att 

teknologin har begränsat dig eller skapat mer möjligheter i ditt arbete? 
 

24. Tror du att pandemin kommer att leda till att förändringar kring hur arbetsplatser är 

utformade? Vilka förändringar hoppas du att det påtvingade distansarbetet medför till 

din framtida arbetsplats? Finns det något du hoppas på att det inte ska medföra? 
 

25. Är det något du själv anser är viktigt som du vill tillägga om distansarbete och din 

nuvarande situation?  
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