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The aim of this study was to examine employees' perceived work motivation and
how it has changed when forced to telework instead of regular office work. The study
is based on the Self-determination theory (SDT) and its psychological needs;
autonomy, competence and relatedness and will also explore the degree of which the
needs are fulfilled and if there are any relations with work motivation. During the
winter and spring of 2020, the pandemic of Covid 19 has hit the world, Sweden
included. This has forced individuals to social distancing to avoid infection and
therefore, employers have chosen to switch to telework in order to follow
recommendations. Not only has the employees been affected by current
circumstances, but also from a new way of working which they have to adjust to. A
new way of working that on one hand may lead to social isolation and less support
from the manager, but on the other hand also could promote freer work and increased
autonomy.

The study was conducted among individuals who usually are working in office, but
since the circumstances have changed to telework. To collect quantitative data, a
digital survey was sent to two different companies and shared with relevant
networks. A total of 143 respondents participated. In order to examine the work
motivation and psychological needs, descriptive statistics and correlations were used
and analyzed. These tests indicate different opinions on whether the work motivation
has changed or not. Almost half of the respondents expressed a decrease in work
motivation while only a few experiences an increased work motivation. Yet over all,
the work motivation has remained high even during telework.

Our study shows that there are a number of factors that may affect how work
motivation is experienced, such as individual differences and work climate and
context. Results show that employees experienced an decreased relatedness and
support from colleagues as well as their manager. At the same time, increased
freedom and flexibility is experienced in the telework. Finally, results show that the
three psychological needs are more or less fulfilled. There is also a relative strong
correlation between work motivation and autonomy, competence and relatedness.



Under varvintern har virlden, inklusive Sverige drabbats av covid-19, ett nytt virus
som pa kort tid spridits och lamslagit samhéllen (Folkhdlsomyndigheten, 2019). I samband
med virusets utbredning har Sveriges folkhdlsomyndighet tagit fram allmdnna rdd och
rekommendationer till privatpersoner och verksamheter 1 hopp om att bromsa
smittspridningen. Arbetsgivare har rekommenderats att, i storsta mojliga man, se till att
arbetstagare haller avstdnd fran varandra alternativt arbetar hemifran, vilket ménga foretag
valt att folja. Detta innebér att individer som vanligtvis arbetat 1 foretagets lokaler idag mer
eller mindre tvingats till arbete pd distans (Orsini & Rodrigues, 2020). Arbetsforhéllandena
har dirmed péverkats och manga arbetstagare har behovt anpassa sig och snabbt stilla om till
den nya situationen och det nya arbetssittet.

Individer paverkas olika av fordndringar, vissa besvéras inte dverhuvudtaget, utan ser
fordndring som en chans att utvecklas, medan andra reagerar negativt vid minsta forédndring
(Wanberg & Banas, 2000). Foretagens atgirder rorande overgang fran kontorsarbete till
distansarbete kan liknas vid en organisatorisk fordndring. Faktorer som kan paverka
individers reaktioner pa dessa fordndringar &dr situationens omsténdigheter samt hur pass
involverade arbetstagarna upplever att de &r 1 fordndringsprocessen (Jacobsen, 2013;
Bommer, Rich & Rubin, 2005). Enligt Vakola & Nikolaou (2005) dr det viktigt att ha 1
atanke att organisationsforandringar kan resultera 1 osdkerhet bland arbetstagare, vilket 1 sin
tur kan leda till depression, uppgivenhet samt minskad produktivitet. En mojlig konsekvens
av detta kan vara bristande arbetsmotivation hos arbetstagarna. Da den radande
samhdllssituationen, som orsakats av covid-19, dr hogst séllsynt och har pdverkat stora delar
av varlden kan arbetstagare eventuellt uppleva det lattare att acceptera och anpassa sig till de
forandringar som skett i organisationerna trots den plotsliga fordndringen. Donelson (2009)
skriver att det dr enklare for individer att fordndras i grupp @n enskilt, vilket beror pd att det i
en grupp finns mojligheter till d6msesidigt stod och delade erfarenheter som kan bidra till att
lattare hantera fordndring.

Fragan &r hur den snabba Overgingen fran kontorsarbete till distansarbete egentligen
har paverkat arbetstagarna och deras arbetsmotivation. Enligt O'Neill, Hambley, Greidanus,
MacDonnel och Kline (2009) finns ingen garanti for att distansarbete ldmpar sig for alla da
det kan finnas individer med stort behov av guidning i arbetet eller direkt kontroll frén
overordnad. Vad innebér det da for individer att arbeta pd distans?

Landsorganisationen (2006) definierar distansarbete som ett sitt att organisera
och/eller utfora arbete med hjdlp av informationsteknik inom ramen for ett anstillningsavtal
eller anstillningsforhillande dér arbete, som lika gidrna kunnat utféras i arbetsgivarens
lokaler, regelbundet utfors utanfor dessa lokaler. Syftet och resultatet av distansarbete kan te
sig olika beroende pa organisation och individer. Mann och Holdsworth (2003) skriver att
distansarbete kan leda till bristande feedback frdn arbetsgivare. Forfattarna menar dven att
distansarbete kan sudda ut granserna mellan arbetsliv och privatliv, forldnga arbetsdagar samt
bidra till upplevd social isolering. Vid mer frekvent distansarbete menar Callier (2012) att
kinslan av isolering Okar vilket kan leda till minskad arbetsmotivation. Balansen mellan
kontorsarbete och distansarbete blir ddrmed viktig for att anstillda ska fa ett socialt utbyte
och distansarbetet bor enligt forfattaren inte 6verskrida tva dagar i veckan.

Enligt Durst (1999) kan distansarbete ddremot vara en bidragande faktor till en 6kad
prestation inom organisationen och en storre mdjlighet att attrahera rétt kompetens. Dessutom
ar tva positiva aspekter av distansarbete bade frihet och flexibilitet (Mann och Holdsworth,
2003). Forutom detta menar Major, Verive och Joice (2008) att distansarbete bidrar till en
minskad mingd avbrott under arbetsdagen samt en O0kad motivation hos arbetstagarna.



Forskning visar séledes att distansarbetet kan leda till bade 6kad och minskad motivation.
Men vad ér d& motivation?

Lindwall, Stenling och Weman Josefsson (2019) beskriver motivation som ett
komplext och abstrakt begrepp som handlar om drivkrafter som fér oss att rora oss framat,
skapa mening och syfte samt utfora handlingar. Det finns ett flertal motivationsteorier, med
ndgot skilda definitioner, som ar applicerbara inom olika kontexter och omrdden (Gagné &
Deci, 2005). En av dessa motivationsteorier dr Self-determination theory (SDT; Deci &
Ryan, 1985), som bygger pa en stark empirisk grund, framst frén laboratorieexperiment och
faltstudier, inom omraden sdsom utbildning och sport (Gagné & Deci, 2005). Gagné och Deci
(2005) menar dock att teorin dven dr anviandbar for att forsta hur grunden till motivation leder
till en effektiv organisation. Detta da flera tidigare studier har anvdnt SDT som
forklaringsmodell for arbetsmotivation (Gagné & Deci, 2005). Teorin ser pd motivation
utifran en skala, som stricker sig frdn avsaknad av motivation, dven kallat amotivation, till
inre motivation. Daremellan finns olika grader av yttre motivation (Ryan & Deci, 2000a). En
individ med yttre motivation, dven kallad kontrollerad motivation, utfér en handling for att fa
beloning alternativt undvika bestraffning. Den inre motivationen, dven kallad autonom
motivation, speglar individens naturliga tendens att vilja vixa och utvecklas och ju ndrmre
inre motivation desto mer autonom dr individen (Deci & Ryan, 2008). Nir individer upplever
en kinsla av inre motivation &r intresset for uppgiften ddrmed ett tillrackligt skil for
genomforande samt uppvisat engagemang infor uppgiften (Lindwall et al., 2019). For att
uppnd kdnslan av inre motivation, enligt SDT, &r tre psykologiska behov sirskilt viktiga;
autonomi, kompetens och samhorighet.

Autonomi beskriver Gagné och Deci (2005) som upplevelsen av att sjdlvstindigt,
utifrdn egen vilja, ha mojlighet att paverka och fatta beslut. Lindwall et al. (2019) forklarar
dven autonomi som en psykologisk frihet med mojligheten att sjélv kontrollera vad man gor,
vilket kan kopplas till individens mdjlighet att sjélv paverka sitt arbete och arbetsuppgift.

Kompetens handlar om individens vilja att tillimpa formagor och kunskaper samt
lara nytt 1 syfte att utveckla fardigheter, inom exempelvis arbetet (Ryan & Deci, 2000a;
2000b). Kéanslan av kompetens kopplas @ven till upplevelsen av att framgéngsrikt genomfora
uppgifter man stélls infor, vilket ar aktuellt inom arbetslivet dér individer regelbundet, genom
exempelvis feedback, far bevis pd om de framgangsrikt kan utfora sina arbetsuppgifter
(Gagné & Deci, 2005).

Samhorighet handlar om individens djupt rotade Onskan att kdnna kontakt och
gemenskap med andra (Lindwall et al., 2019). P4 arbetsplatser finns det manga ganger stora
mojligheter att fylla behovet av samhorighet, genom exempelvis omtinksamma kollegor och
stod fran chefer. Vid brist pa stod och kontakt mellan medarbetare kan det ddremot forhindra
kdnslan av samhdrighet (Ryan & Deci, 2000a; 2000b). Ryan och Deci (2000a) skriver vidare
att arbete som utfors 1 nérvaro av oengagerade individer kan paverka motivationen negativt.

Att samtliga tre ndmnda behov ar uppfyllda dr enligt SDT grundliggande for
ménniskors utveckling och kénsla av inre motivation (Ryan & Deci, 2000b). Om ett eller
flera behov ddremot inte &r uppfyllda kan det leda till bristande motivation (Ryan & Deci,
2000a). Som tidigare ndmnt har flera tidigare studier anvdnt SDT som forklaringsmodell f6r
arbetsmotivation. Gagné och Deci (2005) skriver att arbetsmotivation dr grunden till
arbetstagares  prestation,  psykiska  méende, organisatoriska  fortroende  och
arbetstillfredstdllelse (se figur 1). Att ha motiverade anstillda &r viktigt ur ett
foretagsperspektiv, bade pa lang och pa kort sikt, dd motiverade anstillda kan bidra till en
okad produktivitet (Bjorklund, Jensen & Lohela-Karlsson, 2013). Upplevd motivation bland
arbetstagare dr ddrmed av stor vikt for organisationer, inte minst for arbetstagarnas optimala



funktion utan dven for organisationens prestanda (Van den Broeck, Lens, De Witte & Van
Coillie, 2013).

Arbetets innehéll och kontext
Autonomi
o Friare arbetsuppgifter
o Befogenhet i arbetet

Kompetens
o Personlig utveckling
o Feedback Prestation
Samhorighet
o Tillhorighet till
kollegor/chef
o Stod fran chef
Arbetsklimat \ / Psykiskt vilmaende
Inre
arbetsmotivation \ Organisatoriskt
fortroende och
/ \ engagemang
Individuella skillnader
Arbetstillfredsstéllelse

Figur 1: Sammanfattande modell som visar hur miljofaktorer (Arbetets innehdll, kontext och klimat) och individuella skillnaderna paverkar
den inre arbetsmotivationen (Gagné och Deci, 2005). Modellen har oversatts till svenska, de tre psykologiska behoven har fortydligats
under “Arbetets innehdll och kontext” samt att innehdllet under “Arbetsklimat” och “Individuella skillnader” tagits bort for att anpassas

till den aktuella studiens syfte.

Howard, Gagné, J.S Morin och Van Den Broeck (2016) fann i sin studie att méngd
och typ av arbetsmotivation skiljde sig at mellan individer beroende pé arbetstyp,
arbetsrelaterade faktorer samt individens kdnsla av vilbefinnande. Detta illustreras i1 Figur 1,
dér den upplevda arbetsmotivationen beror pa arbetets innehdll och kontext, arbetsklimatet
och de individuella skillnaderna. Enligt Gagné och Deci (2005) kan ett arbetsklimat som
stodjer och frdmjar de tre behoven, forbédttra den inre motivationen hos arbetstagare och dven
internalisera den yttre motivationen. Internalisering av motivation innebér att aktiviteter som
drivs av yttre motivation over tid integreras hos en individ och dirmed inte ldngre styrs av
yttre piverkan, sdsom exempelvis beldning. Aven Orsini och Rodrigues (2020) skriver att
arbetsmotivationen, enligt SDT, beror pa hur individer uppfattar att arbetsklimatet stottar de
tre psykologiska behoven.

Som inledningsvis ndmnts kan distansarbete ha en positiv inverkan pa arbetstagares
upplevda autonomi, da flexibilitet och frihet beskrivs som tva positiva effekter av
arbetsformen. Kénslan av autonomi bidrar enligt Breaugh (1985), till inre motivation vilket
leder till hogre involvering samt béttre utférande av arbetsuppgifter. Kénslan av autonomi
kan dessutom leda till stdrre anstringning och maluppfyllelse (Sheldon & Elliot, 1998).
Autonomi skapas delvis genom ett intressant arbetsklimat, som &r utmanande och uppmuntrar
till egna val. Ytterligare en aspekt som frimjar autonomin &r att andra arbetstagare dven de
upplever autonomi (Gagné & Deci, 2005). Har arbetstagare daremot ingen frihet att sjilv
utforma och paverka arbetsuppgifter r risken stor att arbetsmotivationen enligt SDT kommer
paverkas negativt.

Distansarbete kan som ndmnt leda till en kdnsla av social isolering vilket 1 sin tur kan
resultera i att behovet av samhorighet inte uppfylls, vilket precis som bristande autonomi,
enligt SDT, kommer ha en negativ pdverkan pd arbetsmotivationen. Ryan och Deci (2000a)



noterar dock att intressanta uppgifter med fordel kan utforas i isolering, vilket tyder pa att
behovet av samhorighet inte har lika stor betydelse for den inre motivationen i alla
sammanhang. Detta innebdr att distansarbete inte nddvindigtvis sdnker kédnslan av
samhorighet, och dirmed paverkar arbetsmotivationen negativt, trots minskad kontakt med
chef och kollegor. Distansarbete kan forutom detta paverka arbetstagares kénsla av
kompetens. Som tidigare ndmnts menar Mann och Holdsworth (2003) att distansarbete kan
sudda ut grinserna mellan arbetsliv och privatliv, vilket skulle kunna minska méjligheten att
arbeta effektivt da distraktioner, sdsom barn, hushéllssysslor etcetera, som vanligtvis inte
forekommer 1 kontorsarbete, nu blir en del av arbetsdagen. Bjorklund, Jensen och
Lohela-Karlsson (2013) menar diremot att distansarbete kan bidra till en 6kad produktivitet.
Forutom detta kan stod och feedback fran arbetsgivare och kollegor padverka arbetstagarens
kénsla av kompetens. Mann och Holdsworth (2003) menar ndmligen att distansarbete kan
resultera i bristande feedback fran arbetsgivare, vilket i sin tur kan péverka arbetstagares
kénsla av kompetens enligt SDT. Genom tydlig struktur och guidning i distansarbetet kan
istdllet ett mer effektivt arbete skapas och ddrmed oka kédnslan av kompetens, vilket Orsini
och Rodrigues (2020) funnit i sin studie utford pa utbildare inom hélsovérden.

Utifrdn ovanstdende forskning och teori framgér det att organisationsforédndringar kan

paverka individer pad olika sitt. Tidigare forskning har visat att dven distansarbetet kan
paverka arbetstagaren pa olika sétt och dirmed den individuella arbetsmotivationen.
Foljande studie undersoker, med detta som utgédngspunkt, hur arbetsmotivationen fordndrats
vid Overgdngen fran kontorsarbete till distansarbete. Dérefter undersoks om de olika
psykologiska behoven, som enligt SDT krédvs for att uppnd arbetsmotivation, uppfyllts vid
den nya arbetsformen eller om arbetstagare upplever sig omotiverade i sitt nya distansarbete.

Med hjilp av sjdlvskattning frin ett urval individer, som pa grund av covid-19 idag
mer eller mindre tvingats till arbete pa distans, hoppas vi kunna bidra till en 6kad forstaelse
om arbetets betydelse for individers arbetsmotivation och hur den fordndrats utifran rddande
lage. Arbetstagares upplevda motivation, dr som tidigare ndmnts, av stor vikt bade for
organisationen i stort och individens egen prestation (Van den Broeck et al., 2013). Amnet ir
déarfor relevant da personalvetarens roll dr att hantera arbetsplatsens minskliga resurser,
déribland arbetsmotivation.

Syfte och fragestillning

Genom att undersoka graden av arbetsmotivation och om den fordndrats hos individer vid
distansarbete, dr syftet att kunna bidra till en 6kad forstdelse om distansarbetets betydelse for
individers arbetsmotivation. Vidare &r syftet att &ven undersoka hur nivan av uppfyllelse ser
ut for de tre psykologiska behoven vid pédtvingat distansarbete och om det finns ett samband
med individers arbetsmotivation. Utifran syftet har foljande fragestéllningar formulerats:

1. Hur ser graden av upplevd arbetsmotivation ut?
1.1.  Har arbetsmotivationen fordndrats vid Overgédngen fran kontorsarbete till
distansarbete, isafall hur?
1.2.  Vilken betydelse har arbetets innehall och kontext (enligt figur 1) for
arbetsmotivationen vid 6vergéngen fran kontorsarbete till distansarbete?
2. Hur ser nivan av behovsuppfyllelse ut for de tre psykologiska behoven, enligt SDT,
vid patvingat distansarbete?
2.1. Finns ett samband mellan individers upplevda arbetsmotivation och
uppfyllelse av de tre psykologiska behoven och hur ser isafall sambanden ut?



Metod

For att undersoka studiens fragestéllningar ansdgs en kvantitativ metod vara bést
lampad for insamling och bearbetning av data. Detta da en kvantitativ metod ger mojlighet
till insamling av en stor midngd data, en bra dverblick dver datan samt en mgjlighet att dra
mer generella slutsatser dn vid en kvalitativ undersokning (Bryman, 2011).

Deltagare

Urvalet som gjorts for studien ar ett bekvamlighetsurval vilket innebdr att
respondenterna dr personer som vid tillféllet finns tillgdngliga for forskaren (Bryman, 2011).

Deltagarna, fortséttningsvis kallade respondenter, i studien bestod av tjanstemén,
vilka pd grund av rddande situation med covid-19 Overgitt fran kontorsarbete till
distansarbete. For att delta i studien fanns inga exkluderingar utdver att arbetet tidigare ska ha
skett pa kontor hos foretaget men under den senaste tiden istillet utforts pa distans, vilket
informerades om i inledningen av enkéten.

Innan enkiten fardigstillts, annonserades en intresseforfragan pa Facebook dér vi
sokte individer och foretag med intresse att delta i studien. Detta resulterade i kontakt med ett
foretag med ca 100 anstdllda samt ett flertal utomstdende individer som uppgav intresse.
Ytterligare ett foretag visade, genom personlig arbetskontakt, intresse for studiens d&mne och
Oonskade delta med sina anstillda, om ca 70 st. Totalt inkom 143 st svar. Vi kan inte uttala oss
om fordelningen av respondenter mellan foretagen och utomstdende individer da alla varit
anonyma.

Bakgrundsfragorna visar att respondenterna bestod till mer dn 75% av kvinnor. Storst
andel av respondenterna befann sig i ldersspannet 30-39, medan 60 &r eller dldre var den
alderskategori som var lagst representerad. Det framgick dven att 49,7% av respondenterna
har tidigare erfarenhet av distansarbetet, dir 1-2 dagar/vecka var vanligast forekommande,
med 91,6%. Vid mittillfallet av enkdten arbetade Over hélften 100% av sin arbetstid pé
distans, medan endast 4,9% arbetade 25% av sin arbetstid pd distans. Den sista
bakgrundsfragan rorde huruvida de svarande stéller sig till fordndringen fran kontorsarbete
till distansarbete. Storst del, 37,7% var mestadels positiva, foljt av mestadels negativt med
27,3% och varken positiv eller negativ med 26,6%.

I tabellerna nedan redovisas fordelningen av kon inom aldersintervall, férdelningen
over respondenternas arbetstid pa distans samt fordelningen 6ver hur respondenterna stiller
sig till fordndringen frén kontorsarbete till distansarbete.

Tabell 1

Fordelning av kon inom dldersintervall

Aldersintervall Min Kvinnor
18-29 7 28
30-39 9 40
40-49 8 29
50-59 8 12

60 eller &dldre 0 2
Totalt 32 111

Not. Virdena presenteras i antal



Tabell 2

Fordelning over respondenternas arbetstid pd distans

Arbetstid Antal Procent
25% 7 49
50% 16 112,
75% 31 21.7
100% 85 594
Annat 4 2.8
Totalt 71 100
Tabell 3

Férdelning éver hur respondenterna stdller sig till fordndringen frdn kontorsarbete till

distansarbete
Antal dagar Antal Procent
Negativt 0 0
Mestadels negativt 39 273
Varken positivt eller negativt 39 26.6
Mestadels positivt 54 374
Positivt 12 84
Totalt 143 100
Instrument

For att samla in data till studien utformades en enkét bestdende av fem delar och totalt
25 slutna fragor. Slutna frdgor skapar en mojlighet att ldttare jimfora de inkommande svaren
da det finns ett begriansat antal mojliga svarsalternativ (Bryman, 2011). Enkédtens fem delar
bestod av “Bakgrundsfragor”, samt fyra olika variabler med*“Allmént om arbetsmotivation”
som beroende variabel och “Kompetens och motivation”, “Autonomi och motivation” samt
“Samhorighet och motivation” som oberoende variabler. Varje del bestod av mellan fyra till
sju fragor vardera.

Forsta delen 1 enkéten bestod av sju bakgrundsfragor sasom exempelvis alder, kon
samt tidigare erfarenhet och omfattning av distansarbete. Svarsalternativen skilde sig hér &t
beroende péd typ av frdga. Exempel svarsalternativ, fran frigan “Hur ldnge har du
distansarbetat pd grund av rddande omstindigheter?” dr “1 vecka”, “2 veckor”, “3 veckor”, “4
veckor” samt “”’5 veckor eller mer”.

Allminna fragor om arbetsmotivation. Den andra delen innehdll sex fragor om
bland annat grad av motivation samt grad av forindring av motivation i dvergangen frin
kontorsarbete till distansarbete. Respondenterna fick ocksa svara pa hur de upplevde att ett
antal olika faktorer paverkat deras arbetsmotivation. Exempel pa faktorer vi undersokte var
friare arbetsuppgifter och befogenhet som visas tillsammans med 6vriga faktorer i figur 1.

Svarsalternativen skilde sig 4t mellan fragorna och varierade mellan en tregradig skala
“Mer motiverad”, “Oforindrad” och “Mindre motiverad” och en femgradig skala “Mycket
lag grad”, “Lag grad”, “Varken lag eller hog grad”, “Hog grad”, “Mycket hog grad”.
Cronbach's alpha (,90).



Kompetens och meotivation. Den tredje delen i enkidten bestod av fyra fragor om
kompetens och motivation. Fragorna rorde upplevelsen av att ha tillricklig kompetens och
arbetsredskap for distansarbete samt om de fér tillracklig feedback och kan arbeta effektivt.
Cronbach's alpha (,66).

Autonomi och motivation. Den fjirde delen bestod av fyra frigor som behandlade
mojlighet att paverka och utforma arbetsuppgifter samt befogenhet att fatta egna belsut i
arbetet. Cronbach's alpha (,84).

Samhoérighet och motivation. Den femte och diarmed sista delen i enkéten bestod av
fyra fragor som géllde kontakt med kollegor och chef samt grad av samhdrighet med och
uppskattning frin kollegor och chef. Cronbach's alpha (,85).

Svarsalternativen for del tre, fyra och fem varierade mellan tvd olika femgradiga
skalor, “Mycket 14g grad”, “Ldg grad”, “Varken lag eller hog grad”, “Hog grad”, “Mycket
hog grad”, samt “Mycket dalig”, “Dalig”, “Varken dalig eller bra”, “Bra”, “Mycket bra”.
“Mycket lag grad” och “Mycket délig” angavs som 1 och “Mycket hog grad” och “Mycket
bra” som 5 i SPSS.

Reliabilitet

Enligt Bryman (2011) avser reliabilitet tillforligheten 1 en mitning/undersdkning,
vilket ror fradgan kring om ett resultat frdn en undersokning blir detsamma om
undersokningen genomfors pa nytt. Graden av reliabilitet hos ett métinstrument handlar med
andra ord om hur vil resultaten fran upprepade métningar dverensstimmer med varandra.
Bryman (2011) skriver att reliabilitet oftast blir aktuell vid kvantitativa undersokningar pa
grund av att forskaren troligtvis dr intresserad att veta om ett matt dr stabilt eller ¢j. Ddrav blir
utformning av matinstrument, exempelvis enkétfrdgorna, viktigt for att sidkerstilla att
respondenter upprepar sina svar vid replikering (Bryman, 2011).

I denna studie har vi valt att utga ifrdn The Basic Need Satisfaction at Work Scale
(BNS; Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov, & Kornazheva, 2001), ett standardinstrument
bestdende av 21 fragor mitta med en sjugradig skala. BNS har tidigare anvints i flera
vetenskapliga undersokningar kring inre arbetsmotivation, avseende behovet av autonomi,
kompetens och samhdrighet. D& vi upplevde att fragorna inte helt 6verensstimde med vér
studies syfte valde vi att gora ndgra mindre justeringar. Vi modifierade och anpassade
frigorna till arbete pa distans samt minskade antalet svarsalternativ till fem.

Validitet

Vid undersokningar, exempelvis enkétstudier, dr det viktigt att det som avses att
mitas faktiskt mats (Bryman, 2011). Enkéten som skapats for denna studie bygger som ovan
ndmnt pd BNS, vilket dr ett beprovat och kvalitetssidkrat standardinstrument med en
sakerstdlld validitet. Vi har valt att modifiera frdgorna och svarsalternativen for att béttre
overensstimma med studiens syfte. Trots att modifieringarna enbart varit mindre
anpassningar, i form av byte av enstaka ord samt borttagning av fragor med mindre relevans
for studiens syfte dr vi medvetna om att validiteten kan ha paverkats negativt. Detta kommer
tas 1 beaktande vid metoddiskussionen.

I syfte att kontrollera om var enkét faktiskt avsag att méta det vi ville skickades den



till tva personer som fick besvara enkéten. Efter feedback genomfordes en mindre dndring da
en fraga var felformulerad.

Tillvigagingssitt

Forskning och teori till studien har inhdmtats genom Goteborgs Universitetsbiblioteks
supersok, samt databaser sdisom Scopus och PsycINFO. Sokord som Telework, Remote work,
SDT och Work motivation har anvénts for att hitta relevant litteratur.

Med forskning och teori som bakgrund togs enkétfrdgor fram, anpassade for att ticka
de fyra omraden studien bestar av, arbetsmotivation, autonomi, samhorighet och kompetens.
Enkéten skapades sedan i webbprogrammet Qualtrics och skickades ut till tidigare nimnda
foretag och delades i vara nétverk pa Linkedin och facebook, inkluderat en nitverksgrupp
inom HR. Under fem dagar gavs mojlighet for respondenter att delta 1 enkdtundersokningen
som tog ca sex minuter att besvara. Det var frivilligt att delta och besvara enkéten for savil de
anstéllda pa foretagen som for enskilda individer.

Etiska reflektioner

Vetenskapsradet (2002) har tagit fram fyra allminna forskningskrav,
informationskrav, samtyckeskrav, konfidentialitetskrav samt nyttjandekrav, dar samtliga skall
tas 1 beaktande vid planering och genomfoérande av en forskningsstudie. Dessa krav innebér
att forskaren ska informera respondenterna om forskningens syfte, att deltagarna sjélva har
rtt att bestimma Over sitt deltagande, att samtliga individer som ingar 1 forskningsstudien
skall ges storsta mdjliga konfidentialitet samt att insamlat material endast fir anvéndas i
forskningsandamal (Bryman, 2011).

I syfte att uppnad ovanstdende krav informerades respondenterna inledningsvis om
studiens syfte samt om det frivilliga deltagandet och mdjligheten att ndr som helst avbryta
medverkan utan att uppge nagon specifik orsak. Forutom detta fick respondenterna ytterligare
information kring anonymitet, att svaren ej kunde hérledas till enskilda individer eller foretag
samt hur svaren senare skulle behandlas.

Databearbetning

Studiens resultat togs fram med hjédlp av statistikprogrammet SPSS. Individer som
valde att enbart pabodrja enkdten, men inte fullfdlja, exkluderades frén studien. For att besvara
fragestillningarna skapades fyra index; Arbetsmotivation, Kompetens, Autonomi,
Samhorighet, utifran tillhorande enkitfragor. For att sdkerstdlla att indexen hade en hog
reliabilitet berdknades den interna konsistensen i form av Cronbach’s alpha. Detta beskrivs
som ett tal mellan 0 till 1 diar den accepterade nivan anses vara o > .7. Samtliga index hade ett
Cronbach’s alpha matt hogre dn .7 forutom indexet for kompetens som endast fick ett métt pa
.66. Trots detta valde vi att anvdnda oss av indexet d& mattet endast var marginellt lagre &n
den accepterade nivan. Virdena for svarsalternativen pa frdgan om upplevd grad av
motivation kodades om fran 1-5 till 1-3 {Or att anpassas till ett korrelationstest med fordndrad
arbetsmotivation. Virdena for “Mycket 1ag grad” och “Lag grad” kodades som 1, vérdet for



“Varken lag eller hog grad” kodades som 2 och virdena for “Hog grad” och “Mycket hog
grad” kodades som 3.

For att undersdka om var data var normalfordelad gjordes histogram, ett for varje
index. Samtliga histogram visade pd marginell avvikelse fran normalfordelning, darfor valde
vi att gora en scatterplot, for alla index, for att undersoka eventuella outliers. Vi fann ett fatal
outliers i samtliga index och valde av den orsaken att testa bade Pearsons och Spearman’s
korrelationskoefficient () mellan de tre olika psykologiska behoven och arbetsmotivation for
att undersoka styrkan i korrelationerna mellan indexen. I studiens resultatet redovisas
Spearman’s korrelationskoefficient, da det dr den som ska anvdndas om de bdda testerna
skiljer sig at. For att tolka resultatet fran korrelationskoefficienterna anvénde vi oss av
Cohens riktlinjer, som menar att » = 0.10 ir ett svagt samband, » = 0.30 &r ett medelstarkt
samband och » = 0.50 &r ett starkt samband.

Resultat

I f6ljande text redovisas resultatet uppdelat efter fragestillningarna;

“Hur ser graden av upplevd arbetsmotivation ut?”, “Har arbetsmotivationen fordndrats vid
overgéngen fran kontorsarbete till distansarbete, isafall hur?”, “Vilken betydelse har arbetets
innehdll och kontext for arbetsmotivationen vid Overgangen fran kontorsarbete till
distansarbete?”, “Hur ser nivin av behovsuppfyllelse ut for de tre psykologiska behoven,
enligt SDT, vid patvingat distansarbete?” samt “Finns ett samband mellan individers
upplevda arbetsmotivation och uppfyllelse av de tre psykologiska behoven och hur ser iséfall
sambanden ut?”. Resultatet redovisas genom bade deskriptiv data och korrelationer i syfte att
besvara fragestillningarna.

Fragestillning 1 - Hur ser graden av upplevd arbetsmotivation ut?

Tabell 4

Fordelning dver individers upplevda motivationsgrad i distansarbete

Grad av upplevd motivation Antal Procent
Mycket 1&g grad 1 0.7
Lag grad 20 14
Varken 1ag eller hog grad 40 28
Hog grad 62 433
Mycket hog grad 20 14
Totalt 143 100

Respondenterna skattade sin upplevda grad av motivation efter fordndringen till
distansarbete. I tabell 4 visas att storre delen av respondenterna, totalt 57.3%, upplevde en
hog grad eller mycket hog grad av motivation under distansarbetet medan enbart 14.7%
upplevde en lag grad eller mycket lag grad av motivation. 28% av respondenterna upplevde
varken 14g eller hog grad av motivation.



Tabell 5

Deskriptiv statistik dver index (antal, medelvdrde och standardavvikelse) av arbetsmotivation
N m S

Arbetsmotivation 143 3.75 0.84

Pé indexet arbetsmotivation har ett medelvérde tagits fram, vilket dr 3.75 pé en
femgradig skala. Detta innebér att arbetsmotivationen bland respondenterna vid maéttillfallet
var ndrmast hog grad.

Fragestillning 1.1 - Har arbetsmotivationen forindrats vid 6vergiangen fran
kontorsarbete till distansarbete, isafall hur?

Tabell 6

Fordelning kring hur individer upplever att deras arbetsmotivation fordndrats efter
overgdngen frdn kontorsarbete till distansarbete

Upplevelse av

motivation Antal Procent
Mer motiverad 13 9.1
Of6randrad 69 482
Mindre motiverad 61 427
Totalt 143 100

Enligt resultatet fran enkéten upplevde storsta delen av respondenterna, 48,2% att
deras arbetsmotivation var ofordndrad efter 6vergéngen fran kontorsarbete till distansarbete.
42,7% av respondenterna svarade att de upplevde sig mindre motiverade medan endast 9,1%
ansag att deras motivation var hogre efter overgangen till distansarbete.

Fragestiillning 1.2 - Vilken betydelse har arbetets innehdll och kontext for
arbetsmotivationen vid 6vergingen fran kontorsarbete till distansarbete?

Tabell 7

Deskriptiv statistik éver upplevd férdndring av faktorer redovisas i procent (n=143)

Foréndring av faktorer Minskat Oforandrad Okat Totalt
Befogenhet i arbetet 11.2 734 154 100
Friare arbetsuppgifter 5.6 63 314 100
Tillhorighet till kollegor och chef 66.4 259 7 100
Stod fran chef 28.7 61.5 9.8 100
Feedback pé utfort arbete 35 56.6 84 100
Personlig utveckling i arbetet 35 44.8 20.2 100

Fragan for tabell 7 avsag upplevd fordndring av ett antal faktorer i arbetet. Vad géller
befogenhet i arbetet upplevde 73,4% av respondenterna att den faktorn var ofordndrad 1
distansarbetet. 15,4% av respondenterna svarade att befogenheten dkat medan 11,2% svarade
att den minskat.



Friare arbetsuppgifter var den faktorn som flest respondenter, 31,4%, upplevde hade
okat. Trots detta ansdg storsta delen av respondenterna, med en svarsfrekvens pa 63%, att
friheten var ofordndrad efter dvergdngen till distansarbetet. Endast 5,6% upplevde att den
minskat.

Tillhorigheten till kollegor och chefer var den faktorn som flest respondenter ansig
hade minskat. 66,4% upplevde den som minskad och endast 7,7% upplevde den som 6kad.

Stodet fran chef upplevdes till storsta delen som ofordndrat, 61,5%. 28,7% av
respondenterna svarade att stodet minskat och 9,8% svarade att det dkat.

Feedbacken pa utfort arbete 1 distansarbetet upplevdes till storsta del, 56,6% av
respondenterna, som ofordndrad. 35% upplevde mindre feedback och 8,4% upplevde att den
okat.

Personlig utveckling i arbetet hade relativt jamn svarsfordelning. Flest respondenter,
44,8%, upplevde att deras personliga utveckling var oforindrad, 35% upplevde att den
minskat och 20,2% att den Okat.

Fragestillning 2 - Hur ser nivin av behovsuppfyllelse ut for de tre psykologiska
behoven, enligt SDT, vid patvingat distansarbete?
Tabell 8

Deskriptiv statistik (antal, medelvirde och standardavvikelse) over index arbetsmotivation och de
tre psykologiska behoven

N m s
Kompetens 143 3.73 .61
Autonomi 143 3.99 71
Samhorighet 143 3.44 .80

For att besvara nivén av uppfyllelse for de psykologiska behoven har medelvérdet tagits fram
for respektive index, vilket visas i tabell 8. Medelvérdet visar att respondenternas totala
upplevelse av grad av kompetens och autonomi var ndrmast hog grad samtidigt som den
totala upplevelsen av samhorighet 1ag mellan varken lag eller hog grad och hog grad.

Fragestillning 2.1 - Finns ett samband mellan individers upplevda
arbetsmotivation och upplevelsen av de tre psykologiska behoven och hur ser
isafall sambanden ut?

Tabell 9

Bivariata korrelationer mellan arbetsmotivation och de tre psykologiska behoven (n=143)

Arbetsmotivation
Kompetens S5%%
Autonomi A46%*
Samhorighet A%

**p < .01



For att visa sambanden mellan de olika variablerna gjordes ett bivariat korrelationstest
dar resultatet visar att samtliga korrelationer ar signifikanta. Starkast positivt samband med
arbetsmotivation har kompetens med en korrelation pa .55 vilket enligt Cohens riktlinjer
innebdr ett starkt positivt samband. De respondenter som skattade sig hogt pd kompetens
verkar dirmed ocksd upplevt en hdg grad av arbetsmotivation. Aven sambandet mellan
autonomi och arbetsmotivation &ar positivt dir korrelationen ar .46. Sambandet mellan
samhorighet och arbetsmotivation har en korrelation pé .42 vilket ockséd det ar ett positivt
samband, om in nigot svagare.

Diskussion

Analys och diskussion av vart resultat kommer att presenteras genom de formulerade
frdgestdllningarna och jdmféras med tidigare forskning. Dérefter kommer slutsats och
avslutande diskussion, som f6ljs av metoddiskussion och forslag till vidare forskning.

Fragestillning 1 - Hur ser graden av upplevd arbetsmotivation ut?

Den forsta fragestidllningen var @mnad att undersoka individers grad av upplevd
arbetsmotivation efter overgangen till distansarbete. Studiens resultat visar att Gver hélften av
respondenterna, 57.3%, upplevde en hog grad eller mycket hog grad av motivation under
distansarbetet medan endast 14.7% uppgav sig vara motiverade till en lag grad eller mycket
lag grad.

Utover detta visar medelvirdet for upplevd arbetsmotivation hos respondenterna i
distansarbete, enligt tabell 5, att arbetsmotivationen var nidrmast hog grad vid mattillfallet.
Medelvérdet bor dock tolkas med viss forsiktighet da det inte representerar populationen i
stort utan endast studiens urval. Pa grund av bristfillig kunskap om populationens
medelvirde for arbetsmotivation dr det dessutom svart att uttala sig om studiens medelvirde
overensstimmer med Ovrig population eller inte. Trots att arbetsmotivation dr av ytterst stor
vikt for organisationer r omrddet relativt outforskat (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin &
Malorni, 2010), vilket gjort att det varit problematiskt att hitta tidigare forskning att jimfora
var studies motivationsnivder med. Vid jidmforelse av en annan studie som undersokt
arbetsmotivationen, i kontexten kontorsarbete, kunde vi se att virt medelvirde 4r nagot
hogre. Vad detta beror pa ar svart att uttala sig om dd ménga faktorer har betydelse for
individers arbetsmotivation. En mgjlig forklaring &r att respondenterna som deltog i1 var
studie 1 allménhet &r en mer motiverad grupp 1 jimforelse med respondenterna 1 den andra
studien.

Fragestillning 1.1 - Har arbetsmotivationen foridndrats vid overgingen frin
kontorsarbete till distansarbete, isafall hur?

Gillande frdgan om och i sa fall hur individers arbetsmotivation har fordndrats vid
overgangen fran kontorsarbete till distansarbete, indikerar resultatet pa en tvetydighet i
uppfattningen. 48,2% av respondenterna upplevde sin arbetsmotivation oforéndrad, 42,7%
upplevde minskad arbetsmotivation medan endast 9,1% upplevde den som oOkad. Detta
innebdr att totalt 51,8% av respondenterna svarade att de upplevde en fordndrad



arbetsmotivation efter dvergangen till distansarbete. Det 4r med andra ord fler respondenter
som uppgav sig vara motiverade 1 hog grad dn som upplevde att motivationen Okat efter
fordndringen till distansarbetet. Detta kan tyda pa att manga upplevde en hog grad av
motivation dven innan de borjade arbeta pd distans och att de som uppgav sig vara mindre
motiverade 1 distansarbetet 4nda var motiverade vid mittillfillet men inte i samma grad som
innan overgangen. Detta dr dock enbart spekulationer da studien inte undersokt tidigare grad
av arbetsmotivation.

Ovanstdende resultat visar likt tidigare forskning pa skilda resultat géllande
distansarbetets betydelse for individers motivationsgrad. Eventuella orsaker till detta
diskuteras ndrmare under nedanstédende fragestéllning.

Fragestillning 1.2 - Vilken betydelse har arbetets innehill och kontext for
arbetsmotivationen vid 6vergingen fran kontorsarbete till distansarbete?

Ett flertal anledningar kan forklara varfor flera respondenter vid méttillféllet svarade
att arbetsmotivationen foridndrats efter 6vergingen till distansarbete. Nagot som kan ha haft
betydelse for den fordndrade motivationsgraden &r individuella skillnader enligt Figur 1, som
inte tagits 1 beaktande 1 denna studie (Gagné & Deci, 2005). Ytterligare orsaker kan ha varit
den stora fordndringen som skett i samhillet (covid-19) och inom organisationer vid
overgangen till distansarbete. Organisatoriska fordndringar kan enligt Wanberg och Banas
(2000) paverka individer péd olika sitt och ddrmed vara en av orsakerna till den minskade
arbetsmotivationen hos de respondenter som reagerat negativt pd fordndringen. Det kan
dessutom vara som O'Neill et al. (2009) menar, att distansarbetet inte lampar sig for alla
individer vilket tillsammans med fordndringen kan ha haft en bidragande orsak till den
minskade arbetsmotivation. Den hdga svarsfrekvensen for oférdndrad motivation kan dock
tdnkas forklaras av att det kan ha varit lattare att anpassa sig till fordndringen nér det géllt en
storre grupp snarare dn enskilda individer (Donelson, 2009). Vi kan dock inte sidkert sidga vad
den of6rindrade motivationen beror pa och om den innebdr en bestiende lag eller hog
motivation sedan tidigare, eftersom denna studien inte undersokt hur motivationen tidigare
sett ut. Men med tanke pa det relativt 1aga antalet som uppgav en lag eller mycket 1dg grad av
nuvarande motivation, kan antas att den ofordndrade motivationen till storsta del tillhor de
som uppgav sig vara motiverade till varken 14g eller hog grad, hog grad eller mycket hog
grad.

Forutom ovan ndmnda orsaker kan arbetets innehall och kontext haft betydelse for
upplevelsen av arbetsmotivation. Ett antal faktorer, sammanhidngande med SDT, har valts ut
for att diskutera hur deras fordndring har haft betydelse for respondenternas upplevda
arbetsmotivation. Samtliga faktorer redovisas 1 tabell 7 som visar att respondenterna upplevde
faktorerna till storsta delen som ofordndrade eller minskade.

Den faktor som sticker ut mest ar tillhorigheten till kollegor och chef, diar 66% av
respondenterna upplevde en minskning under distansarbetet. Resultatet foljer den forskning
som tidigare presenterats ddr Mann och Holdsworth (2003) uttrycker att distansarbete kan
leda till isolering. Enligt SDT behovs samhdrighet med kollegor och chef for att individer ska
uppleva sig motiverade. Detta resonemang stirks dessutom av Callier (2012) som menar att
vid mer frekvent distansarbete dkar kdnslan av isolering och bidrar med stor sannolikhet till
minskad arbetsmotivation. Vért att ha 1 atanke dr dock Ryan och Decis (2000a) resonemang
om att bristande samhorighet inte nddvandigtvis behover paverka arbetsmotivationen negativt
1 alla sammanhang, vilket leder tillbaka till att det kan vara forindringen i sig eller



individuella faktorer som ligger bakom minskningen av arbetsmotivation. 25,9% uppgav en
ofordndrad tillhorighet till kollegor och chef och 7,7% uppgav den som 6kad. En mojlig
forklaring till att en liten del av respondenterna dnda upplever en oftridndrad eller 6kad
tillhorighet kan vara att kontakten med kollegor och chef blir mer uppstyrd under
distansarbetet 1 form av exempelvis virtuella moten och avstimningar som annars inte
prioriteras. Enligt Perry, Rubino och Hunter (2018) behdver den sociala kontakten inte ske
genom personliga méten for att uppfylla behovet. Dock, menar forfattarna, att det anda ar av
stor vikt for att upprétthalla de sociala kontakterna.

Likt tidigare forskning visar vért resultat att faktorerna feedback pa utfort arbete och
stod fran chef inte forbattras under distansarbetet, d4 enbart en liten del av respondenterna
uppgav att faktorerna okat. Precis som Mann och Holdsworth (2003), skriver ocksé Perry, et
al. (2018) att distansarbetet leder till minskad feedback och mindre uppmuntran fran andra.
Vart resultat visar dnda att storst andel av respondenterna upplevde bada faktorerna som
ofordndrade, vilket fir ses som ett positivt resultat i forhéllande till den tidigare forskningen
som antyder om en minskning vid distansarbete.

31,4% av respondenterna upplevde en 6kad frihet 1 sina arbetsuppgifter, vilket &r den
faktor som storsta andelen av respondenterna uppgav som dkad. Faktorn befogenhet i arbetet
har ocksa den en storre upplevd 6kning, 15,4%, 1 forhédllande till 6vriga faktorer. Endast 5,6%
respektive 11,2% uppgav en minskning av nimnda faktorer. Resultatet styrks av Mann och
Holdsworth (2003) som uppger att distansarbete leder till mer frihet och flexibilitet i arbetet.
Minskningen av faktorerna kan forklaras av O'Neill et al. (2009) resonemang om att vissa
individer behdver kontinuerlig guidning och kontroll fran chef och ddrmed inte lampar sig for
distansarbete. Samtidigt kan, enligt SDT, avsaknaden av frihet i arbetet leda till en minskad
arbetsmotivation.

Personlig utveckling 1 arbetet dr den faktor som har mest jamn fordelning 1
upplevelsen av fordndring, dér storst andel uppgav att den var oférdndrad. Ryan och Deci
(2000a) menar att personlig utveckling 4r ndgot som ménniskor strivar efter. Dock kan en
orsak till den skilda upplevelsen vara tolkningen av fragan bland respondenter. Definitionen
och inneborden kan tidnkas vara olika hos olika individer beroende pa bakgrund, kontext och
vilja att utvecklas. De respondenter som upplevde en minskad personlig utveckling kan
eventuellt kint sig himmade under distansarbetet och likt O'Neill et al. (2009) resonemang
inte vara ldmpade for arbete pa distans.

Studiens resultat visar med andra ord att stod, feedback, personlig utveckling och
framforallt tillhorighet troligtvis haft storst betydelse av faktorerna for den minskade
arbetsmotivationen hos respondenterna. Dessa faktorer, forutom personlig utveckling, anses
inom tidigare forskning minskas under distansarbete jamfort med kontorsarbete (Callier,
2012; Mann & Holdsworth, 2003; Perry et al., 2018).

Som inledningsvis ndmnts kan orsakerna till en fordndrad arbetsmotivation vara
manga och fragestillningen ovan behandlar enbart ett urval faktorer kopplade till SDT.
Skillnaderna 1 upplevelsen av faktorerna kan bero pa sddant som inte framgér i denna studie.
Utover arbetsrelaterade faktorer kan arbetsmotivationen, enligt Howard et al. (2016) dven
paverkas av arbetstyp och individens kinsla av vélbefinnande (se figur 1). Typ av arbete och
arbetsplats kan ténkas paverka hur faktorerna fordndras vid Overgangen till distansarbete,
beroende pd hur den aktuella situationen (covid-19) hanteras inom ett specifikt foretag.
Individuella skillnader kan ocksé utgora skillnad. I denna studie har dessa inte undersokts och
har darfor inte diskuterats mer ingdende som orsak till fordndrad arbetsmotivation. Virt att
ndmna 4r dnda att respondenternas skilda upplevelser kan bero pa aktuella sinnesstdmningar
och andra yttre faktorer, sdsom exempelvis familjesituationer, som inte framgér i



enkdtundersokningen. Om respondenterna valt att besvara enkdten vid annan tidpunkt hade
resultatet kunnat se annorlunda ut. Det varierande resultatet kan med andra ord bero pé en rad
olika faktorer som vi inte kan uttala oss om.

Fragestilllning 2 - Hur ser nivin av behovsuppfyllelse ut for de tre psykologiska
behoven, enligt SDT, vid patvingat distansarbete?

Andra frigestéllningen hade for avsikt att undersoka hur nivan av uppfyllelse ser ut
for de tre psykologiska behoven vid patvingat distansarbete. Tabell 8 visar medelvérdet for
samtliga respondenters uppfyllelse av de psykologiska behoven. Utifran vart resultat ser vi att
behoven kompetens och autonomi, enligt medelvardena, dr uppfyllda till ndrmast hog grad
hos respondenterna. Medelvirdet pd samhorighet ligger mellan varken 14g eller hog grad och
hog grad. Detta tyder pd att samtliga psykologiska behov, enligt var skala, var mer eller
mindre uppfyllda vid det aktuella mattillfallet. Likt arbetsmotivationen under fragestéllning 1
kan vi dock inte uttala oss om detta dr representativt i populationen eller inte da vi inte hittat
liknande studier.

Samhdrigheten har ett aningen ldgre medelviarde jamfort med kompetens och
autonomi. En forklaring kan vara att man under distansarbete traffar kollegor och chef 1
mindre utstrickning. Trots ett ldgre medelvirde dn dvriga behov behdver det inte innebéra att
behovet inte var uppfyllt hos respondenterna. Distansarbetet kan bidra till upplevd
samhorighet genom fler uppstyrda digitala moten, precis som tidigare ndmnts under
fragestéllning 1.2.

Studiens medelvérde for autonomi kan forklaras av tidigare forskning som menar att
distansarbete bidrar till flexibilitet och frihet och ddrmed en 6kad autonomi. Géillande
upplevelsen av kompetens vid distansarbetet pekar tidigare forskning pa bade for- och
nackdelar for behovet. Distansarbetet kan bidra till ett mer effektivt arbete genom en minskad
mingd avbrott vilket kan 6ka kinslan av kompetens. Samtidigt kan distansarbetet leda till
minskad feedback och coachning fran chef och kollegor vilket istédllet kan minska kdnslan av
kompetens.

D& studien enbart fokuserat pd den aktuella behovsuppfyllelsen, och inte pé
upplevelsen innan den patvingade dvergangen till distansarbete kan vi inte sdga om det skett
en fordndring eller inte. For att se hur uppfyllelsen vid distansarbete stiller sig i jamforelse
med kontorsarbete har vi jamfort véra resultat med den begransade méngd forskning vi funnit
pa SDT och behovsuppfyllelsen.

Vid jamforelsen av behoven kunde vi se att vdra medelvirden for autonomi och
kompetens dr ndgot hogre, medan samhorighet dr nagot ldgre. Den storsta skillnaden &r
autonomi, vilket kan forklaras av att distansarbete upplevs friare och mer flexibelt dn
kontorsarbete. I ovrigt kan arbetsklimatet haft en bidragande orsak till 6kad autonomi, da
distansarbete kan ses som utmanande och uppmuntrande till egna val (Gagné & Deci, 2005).

Medelvirdet for kompetens skiljer sig inte avsevért i jamforelsen, utan kan ses vara
uppfyllt till samma niva. En mojlig forklaring kan vara att bristande feedback och stod vid
distansarbete kan védgas upp av att mgjligheten att jimfora sig med kollegor, som finns under
kontorsarbete, forsvinner (Perry et al., 2018). Ytterligare en orsak kan vara att respondenterna
1 var studie, som tidigare arbetat pa kontor, inte upplevt att kinslan av kompetens forandrats
efter dvergdngen till distansarbete utan hade skattat graden av uppfylld kompetens snarlikt
dven innan arbetet pa distans.



Betriffande medelvirdet pa samhorighet ar det lagre 1 vér studie. Detta kan bero pa att
individer 1 distansarbetet fatt ett svagare band till organisationen och kollegorna och darmed
en minskad kénsla av gemenskap vilket kan resulterat i att behovet av samhorighet inte
uppnatts (Perry et al., 2018). Perry et al. menar att trots att kontakten med kollegor och chef
inte nddvéndigtvis maste ske dga mot 6ga, sker en form av fysisk separation vid distansarbete
som kan resultera i minskad méngd kontakt och skapa en kénsla av isolering.

Fragestillning 2.1 - Finns ett samband mellan individers upplevda
arbetsmotivation och upplevelsen av de tre psykologiska behoven och hur ser
isafall sambanden ut?

I syfte att undersdka om det finns ett samband mellan uppfyllelsen av de psykologiska
behoven och arbetsmotivationen vid pétvingat distansarbete genomfordes ett bivariat
korrelationstest diar samtliga behov stélldes 1 relation till den upplevda arbetsmotivationen.
Testresultatet redovisas 1 tabell 9 dir man kan se att samtliga korrelationer &r positiva och
signifikanta. Korrelationen mellan upplevd arbetsmotivation och kompetens dr .55 vilket
enligt Cohens riktlinjer ar ett starkt samband. Det finns med andra ord ett starkt samband
mellan att man upplever en hog kénsla av kompetens och en hog arbetsmotivation, men dven
at motsatt hall, att en lag kédnsla av kompetens har starkt samband med lag arbetsmotivation.
Korrelationen mellan upplevd arbetsmotivation och autonomi &r .46 vilket likt korrelationen
mellan upplevd arbetsmotivation och samhorighet, .42, anses vara ett medelstarkt samband.
Aven hir finns samband mellan hdg upplevd autonomi respektive samhdrighet med en hog
upplevd arbetsmotivation. Precis som for medelvirdena i studien, kan vi inte siga om
resultatet for sambanden i var studie stimmer 6verens med dvriga populationen. Dock finner
vi stod for sambanden frdn Ggné och Deci (2005), samt Orsini och Rodrigues (2020) som
samtliga menar att arbetsmotivationen beror pd hur vil de tre psykologiska behoven stods 1
arbetet.

Ett korrelationstest visar inte hur den ena variabeln paverkar den andra utan enbart om
tvd variabler samvarierar, vilket gor det svért att avgdra hur orsakssambandet ser ut mellan
tvd variabler. Detta innebdr att vi inte kan avgora om det exempelvis dr respondenternas
upplevelse av kompetens som péaverkar deras upplevda arbetsmotivation eller tvirtom. Vi kan
ddaremot se att det existerar samband mellan de olika behoven och arbetsmotivation dér
sambanden mellan kompetens och motivation samt autonomi och motivation r starkare 1 var
studie 1 jimforelse med tidigare studie. Sambandet mellan samhorighet och motivation ar i
var studie ddremot svagare. Orsaken till att sambanden skiljer sig at 4r svar att uttala sig om
da vi som ndmnt, inte vet hur orsakssambandet ser ut. Aven hdr har vi haft svart att finna
forskning for att jimfora vara resultat och fa en dversikt i forhéllande till andra studier.

Slutsats och avslutande diskussion

Vi kan se att fler 4n hélften av respondenterna upplevde en hog grad eller mycket hog
grad av motivation under distansarbetet medan endast 14.7% uppgav sig vara motiverade till
en lag grad eller mycket lag grad vid miaittillfdllet. Vi kan dessutom se att det rader skilda
meningar over om arbetsmotivationen har fordndrats vid overgangen till distansarbete eller
inte.

Resultatet fran enkétundersokningen visar att andelen respondenter som uppgav



arbetsmotivationen som fordndrad dr ungefdar lika stor som de som uppgav den som
oférandrad. Av de som uppgav en fordndrad arbetsmotivationen menar de flesta att den har
minskat vid dvergdngen till distansarbete. Samtidigt visar resultatet anda att dver hilften av
respondenterna upplevde sig vara motiverade till hog eller mycket hog grad vid det aktuella
mittillfillet. Detta kan tyda pa att dven de som uppgav en minskad arbetsmotivation,
upplevde sig motiverade under distansarbetet.

Det finns ett flertal faktorer som spelar in 1 hur arbetsmotivationen upplevs, sdsom
figur 1 visar. Individuella skillnader, arbetsklimat och arbetets innehdll och kontext &r alla
faktorer som kan ha bidragit till den fordndrade arbetsmotivationen som framkommit i
studien. Utover detta kan arbetsmotivationen pdverkas av att individer reagerar olika pé
forindringar i organisationen. Overgangen fran kontorsarbete till distansarbete, som utforts i
syfte att minska smittspridningen i1 samhillet, 4r en form av organisatorisk fordndring som
dérmed kan ha haft betydelse for arbetsmotivationen hos respondenterna.

Rorande arbetets innehdll och kontext valde vi att ndrmare studera ett antal faktorer
kopplade till SDT och de psykologiska behoven. Resultatet visade att, fransett tillhorighet till
kollegor och chef, samtliga faktorer till storsta del var oférdndrade. Enbart faktorerna friare
arbetsuppgifter och befogenhet i arbetet har en storre andel som uppgav en 6kning jamfort
med minskning. Vid en jamforelse med tidigare forskning kan vi se att vart resultat till stor
del foljer det forvintade. Utifrdn den forskning vi har tagit del av visar véart resultat dock att
faktorerna feedback och stod skiljer sig nagot d& upplevelsen till stor del &r oforéndrad.
Resultatet visar med andra ord att 6vergéngen till distansarbete har haft betydelse for olika
faktorer inom arbetet i mer eller mindre utstrdckning trots att manga faktorer visar sig
oforandrade.

Som inledningsvis ndmnts i1 rapporten, dr det enligt SDT grundliggande for
ménniskors utveckling och kinsla av motivation att samtliga psykologiska behov &ar
uppfyllda. Fragestillning tvd undersokte hur graden av behovsuppfyllelse ser ut vid patvingat
distansarbete. Hir kan vi se att samtliga psykologiska behov var mer eller mindre uppfyllda
vid det aktuella mattillfallet. Samhdorigheten visar sig ha ldgst medelvdrde av behoven och
autonomi dr det behov som var mest uppfyllt, titt f6ljt av kompetens. Vid en jimforelse med
tidigare studie, pa arbetsmotivation under kontorsarbete, framgéir att vért resultat for
samhdrighet dr ldgre medan medelvérdet for autonomi dr hogre. Medelvirdet for kompetens
ar snarlikt den tidigare studien.

Vidare undersoktes ocksd sambanden mellan de tre behoven och arbetsmotivation
vilket visar att samtliga behov har ett medelstarkt eller starkt samband med arbetsmotivation.
Kompetens ér det behov som 1 var studie har starkast samband med arbetsmotivation medan
samhorigheten och autonomin har nagot svagare, men medelstarka samband.

Sammanfattningsvis kan vi se att den upplevda arbetsmotivationen under
distansarbete &r relativt hog men att hélften vid mattillfdllet upplevde en minskad motivation
efter Overgangen fran kontorsarbetet. Vi kan dven se att olika faktorer i arbetet har fordndrats
vid Overgdngen till distansarbete och kan ha haft betydelse for den f{Orédndrade
arbetsmotivationen. Utdver detta kan vi se att behoven som enligt SDT behover vara
uppfyllda for att kdnna arbetsmotivation dr, for vara respondenter, uppfyllda till mellan
varken 14g eller hog grad och hog grad. Eftersom vi inte vet graden av uppfyllelse av behoven
under kontorsarbetet kan vi inte sdga om resultatet visar en hogre eller lagre uppfyllelse. Men
dé samtliga behov dr 6ver varken lag eller hog grad bor det kunna ses som relativt goda
resultat. Slutligen ser vi att det existerar samband mellan arbetsmotivation och de tre
behoven.



Metoddiskussion

Studien innehéller en del brister och begransningar som dr bra att ha i atanke. Som
ndmnts under metoden bygger var enkét pa standardinstrumentet BNS, dar vi gjort mindre
justeringar i frdgorna for att anpassa till vart syfte. Vi d4r medvetna om att detta kan ha
paverkat validiteten negativt, men da grunden 1 frdgorna bestar bor forsdamringen endast vara
marginell. Svarsalternativen 1 var enkit bestod till storsta del av en femgradig skala, vilket
skiljer sig fran standardinstrumentet som har en sjugradig skala. Vi valde att gora denna
justering da vi ansig att det inte var behov av sd pass minga svarsalternativ for att besvara
vart syfte. Enligt SCB (2016) ar en nackdel med udda antal svarsalternativ att det kan ge ett
mitfel da respondenter pa grund av exempelvis motivationsbrist véljer det mittersta
alternativet. A andra sidan kan det bli mitfel 4ven med jimna svarsalternativ d respondenter
tvingas ta stillning d& de egentligen ar neutrala i frigan. Rekommendationerna ar saledes att
anvinda ett udda antal, men med vetskap om att det kan leda till métfel. Ett flertal av de
frdgor som stiéllts 1 vir enkét har till stor del besvarats med oforandrat. Vi kan inte sdga om
det beror pd att respondenterna faktiskt inte upplever ndgon forédndring eller om det beror pa
valet av antal svarsalternativ enligt ovan.

Ytterligare en begrinsning dr indexet kompetens, som inte helt uppnadde gransen for
accepterat Cronbach’s alpha vilket innebér att fragorna inte med sikerhet méter samma sak.
D4 virdet endast var marginellt ldgre valde vi att behalla indexet, med reservation for att
resultaten kan vara ndgot missvisande.

I relation till det urval som valts kan vi inte dra generella slutsatser om att vart resultat
ar representativt for dvriga populationen.

Da vi haft svérigheter att hitta tidigare forskning som undersokt hur distansarbete
paverkar arbetsmotivationen utifran SDT, har vi upplevt det problematiskt att finna stod for
véra resultat och analyser. Vi har i sokningen efter relevant litteratur tagit hjalp av Goteborgs
Universitetsbibliotek samt forskare inom omradet SDT utan direkta resultat.

Vart resultat hade kunnat ge en tydligare bild dver fordndringen om enkéten utformats
med fradgor om upplevelsen av arbetsmotivation och de tre behoven under kontorsarbetet. Nu
valde vi istéllet att jamfora med tidigare forskning som undersokt de tre behoven i1 kontexten
kontorsarbete internationellt. En begrinsning i detta dr att studien, utford av Moran,
Diefendorff, Kim, och Liu (2012), skiljer sig i benimningen av sina index. Det som 1 var
studie bendmns arbetsmotivation bendmns i1 den jimforande studien som inre motivation.
Aven kompetens och samhédrighet har andra benimningar dir de benimns som feedback
respektive social support. Forfattarna har dessutom anvént sig av andra standardinstrument
och diarmed stillt andra enkétfragor dn vad vi valt att gora i denna studie. Detta gor att en
jamforelse mellan vart och deras resultat kan bli aningen missvisande. Trots detta valde vi att
jamfora vart resultat med deras, med reservation for att jimforelsen inte &r helt tillforlitlig, da
det var svart att hitta artiklar som undersokte arbetsmotivationen kopplat till SDT. Detta kan
vara en bidragande orsak till att skillnaden ser ut som den gor.

Forslag till vidare forskning

Under arbetet med denna studie har vi upplevt en begrinsad méngd forskning pa
arbetsmotivation under distansarbete, dn mer tillsammans med SDT som forklaringsmodell.
Fler studier med generaliserbara resultat pa arbetsmotivation och uppfyllelsen av de
psykologiska behoven vore oOnskvért for en klarare bild av hur individer paverkas av



distansarbete. Som ndmnts paverkas individer olika av fordndringar och i dagens lige med
covid-19, ddr manga tvingats Overgd till distansarbete dr det extra intressant att se hur
arbetsmotivationen paverkas nér det dr oforberett. Med vetskapen om att ingen vet hur linge
samhdllet bor vidta atgirder for att undvika smittspridning och ddarmed hur linge foretag
héller sig kvar med distansarbete, dr detta ett hogst relevant och aktuellt &mne som rér minga
organisationer. Mojligtvis kan detta fortsatt komma att bli det nya arbetssittet for ménga dven
1 framtiden. Vi kan se att allt fler artiklar frén det aktuella laget uppkommer 16pande och kan
inte sdga om det i detta l4get pagar en studie om ndmnda dmne.
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Enkitfragor

Dina upplevelser av ditt distansarbete

Vi ér tva studenter fran Goteborgs universitet som skriver var kandidatuppsats pa
personalvetarprogrammet. Vi skriver om sambandet mellan tjinstemins arbetsmotivation och
distansarbete utifran det rddande l4get i samhaéllet, da arbetet plotsligt och oftrivilligt flyttats
frén kontorsarbete till distansarbete.

Enkiten riktar sig till dig som vanligtvis utfor ditt dagliga arbete pd kontor men péd grund av
radande omstiandigheter (covid-19) idag arbetar péd distans. Enkéten &r uppdelad i fyra delar,
dér samtliga frigor handlar om dina kénslor och upplevelser kring din arbetssituation i
dagslédget. Det finns inga ritt eller fel utan utga enbart fran dina egna tankar.

Din medverkan i undersdkningen &r helt frivillig och du kan nér som helst avbryta ditt
deltagande utan att ange nadgon orsak. Enkéten tar ca 6 min att besvara och dina svar kommer
vara helt anonyma, och ddrmed kommer svaren inte ga att hirledas till varken dig eller
foretaget du arbetar pd. Dina svar kommer dessutom behandlas sé att inga obehoriga kan ta
del av dem. Resultaten kommer senare publiceras i en c-uppsats som kommer vara
fardigstélld 1 borjan av juni 2020.

Stort tack for din medverkan.
Vinliga hilsningar, Josefine Larsson och Johanna Sager

Bakgrundsfragor

Alder
- 1829
- 30-39
- 40-49
- 50-59
- 60 ar eller dldre

- Man
- Kvinna
- Annat

Hur liéinge har du distansarbetat pa grund av radande omstiindigheter?

- 1 vecka

- 2 veckor

- 3 veckor

- 4 veckor

- 5veckor eller mer

Har du arbetat p4 distans innan de ridande omstindigheterna?

- Ja
- Ngj



Om svaret ir ja pa ovanstiende friga, hur minga dagar under en arbetsvecka?

- ldag

- 2dagar
- 3 dagar
- 4 dagar
- 5dagar

Hur stor del av din arbetstid idag arbetar du pa distans?
- 25%
- 50%
- 15%
- 100%

Hur stiller du dig till forindringen frin kontorsarbete till arbete pa distans?
- Negativt
- Mestadels negativt
- Mestadels positivt
- Positivt

Ndr du besvarar nedanstdende fragor, utgad fran din nuvarande arbetssituation dd du arbetar
pd distans.

Allmant om arbetsmotivation:.

- I vilken grad upplever du dig motiverad i ditt arbete?
- Mycket lag grad
Léag grad
Varken lag eller hog grad
Hog grad
Mycket hog grad

- Hur har din arbetsmotivation fordndrats 1 ditt arbetet?
Mer motiverad
Of6rindrad

- Mindre motiverad

- Hur upplever du att foljande faktorer har fordndrats for dig?
Minskat Oforéndrat Okat
e Friare arbetsuppgifter
Befogenheten i arbetet
Tillhdrigheten till kolleger och chefer
Stod fran din chef
Feedback pa utfort arbete
Personlig utveckling i arbetet

- Iwvilken grad upplever du dig engagerad 1 ditt arbete
- Mycket lag grad
Léag grad
Varken lag eller hog grad
Hog grad

- Mycket hog grad



- I vilken grad anser du att ditt arbete &r meningsfullt
- Mycket lag grad
- Lag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
- Mycket hog grad

- I vilken grad dr du intresserad av dina arbetsuppgifter
- Mycket lag grad
- Léag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
- Mycket hog grad

Kompetens och motivation:

- Ivilken grad upplever du att du har tillrdcklig kompetens som krévs for att klara av

ditt arbete

Mycket lag grad
- Léag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
- Mycket hog grad

- I vilken grad upplever du att du har de arbetsredskap som krivs for att du skall kunna

gora ett bra arbete?
Mycket lag grad
- Lag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
- Mycket hog grad

-1 Vllken grad upplever du att du kan arbeta effektivt
Mycket lag grad
- Lag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
- Mycket hog grad

-1 Vllken grad upplever du att du fér tillrdcklig feedback fran din chef och kollegor
Mycket lag grad
- Léag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
- Mycket hog grad

Autonomi och motivation:

-1 Vllken grad upplever du att du har moéjlighet att padverka dina arbetsuppgifter
Mycket lag grad
- Lag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad
Mycket hog grad

-1 Vllken grad upplever du att du har mdjlighet att utforma dina arbetsuppgifter
Mycket lag grad
- Léag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad



- Mycket hog grad

-1 Vllken grad upplever du att du har befogenheten att fatta egna beslut 1 ditt arbete

Mycket lag grad
- Léag grad
- Varken lag eller hog grad
- Hog grad

Mycket hog grad

-1 Vllken grad upplever du att du har frihet 1 ditt arbete?

- Mycket lag grad

- Léag grad

- Varken lag eller hog grad
- Hog grad

- Mycket hog grad

Samhorighet och motivation:’

Hur upplever du kontakten med kollegor
Mycket dalig
- Dilig
- Varken dalig eller bra
- Bra
- Mycket bra

Hur upplever du kontakten med din chef
Mycket délig
- Dalig
- Varken dalig eller bra
- Bra
- Mycket bra

I vilken grad upplever du samhorighet med kollegor och chef

- Mycket lag grad

- Lag grad

- Varken lag eller hog grad
- Hog grad

- Mycket hog grad

I vilken grad kadnner du dig uppskattad av kollegor och chef

- Mycket lag grad

- Lag grad

- Varken lag eller hog grad
- Hog grad

- Mycket hog grad



