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Sammanfattning  
 

Titel: Distansarbetets påverkan på verksamhetsstyrningen – En studie med syfte att 

undersöka hur lönsamhet, produktivitet och motivation påverkas vid ett ökat distansarbete.  

Författare: Lisa Adolfsson och Moa Johansson 

Examinatorer: Per-Ola Ulvenblad och Urban Österlund  

Handledare: Gunnar Wramsby 

 

En konsekvens av Covid-19 pandemin är att flera organisationer har implementerat mer 

distansarbete i sina verksamheter. Ett ökat arbete på distans har medfört flera positiva 

konsekvenser men också flera utmaningar för organisationer gällande styrning och kontroll. 

Syftet med uppsatsen är att beskriva och analysera hur chefer anpassar organisationens 

verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans. Studien lägger sitt fokus på hur 

lönsamheten, produktiviteten och motivationen har påverkats av detta. Den tidigare forskning 

som presenteras i teorikapitlet beskriver främst distansarbetet och dess konsekvenser. Teorin 

innehåller även PAR-modellen, som är ett ramverk inom verksamhetsstyrning, och två 

motivationsteorier; Herzbergs tvåfaktorteori och Self-Determination theory.  

 

Studien utgår från en abduktiv forskningsansats samt en kvalitativ forskningsmetod. Av 

resultatet, som baseras på studiens teorier samt åtta stycken semistrukturerade intervjuer, 

framgår att studiens respondenter har en känsla av att produktiviteten har ökat i takt med att 

mer distansarbete har implementerats. Produktivitetsökningarna kan dock inte säkerställas då 

inga mätverktyg har använts. Den främsta produktivitetsökningen beror på en ökning i 

arbetsproduktiviteten. Vid distansarbete kan medarbetare lägga mindre tid på transport - 

mellan hemma och arbete, till och från kund samt mellan möten. Studiens resultat visar att 

lönsamheten troligtvis kommer påverkas positivt i framtiden då antalet resor inom tjänsten 

kommer fortsätta vara färre samt att organisationer kommer kunna dra ner på antalet 

kontorsplatser. Studiens respondenter betonar dock att de gör kostnadsbesparingar redan idag 

på grund av distansarbetet.  

 

Hur chefer motiverar medarbetare som arbetar på distans verkar inte skilja sig speciellt 

mycket jämfört med om medarbetare arbetar på kontor. Resultatet visar dock att vid ett ökat 

distansarbete lägger chefer större vikt vid att behålla det sociala och att träffas fysiskt. Ansvar 

och självständighet har visat sig vara två viktiga faktorer för att motivera medarbetare som 

arbetar på distans. Studiens resultat visar att distansarbete är en ny, viktig motivationsfaktor 

då det leder till mer hållbara medarbetare.   

 

 

Nyckelord: Distansarbete, verksamhetsstyrning, produktivitet, lönsamhet och motivation  



 

  
 

Abstract  

Title: The Impact of Distance Work on Management Control Systems - A study with the aim 

of investigating how profitability, productivity and motivation are affected by increased 

distance work.  

Authors: Lisa Adolfsson and Moa Johansson 

Examiners: Per-Ola Ulvenblad and Urban Österlund  

Advisor: Gunnar Wramsby 

 

A consequence of the Covid-19 pandemic is that several organizations have implemented 

more distance work in their operations. An increase in working remotely has brought several 

positive consequences but also several challenges for organizations regarding managing and 

controlling. The purpose of this essay is to describe and analyze how managers adapt the 

organization's control systems when more work is done remotely. The study focuses on how 

profitability, productivity and motivation have been affected by this. The previous research 

presented in the theory chapter mainly describes distance work and its consequences. The 

chapter also contains the PAR-model, which is a framework within management control 

systems, and two motivation theories: Herzberg's Two-Factor theory and Self-Determination 

theory. 

 

This study is based on an abductive research approach and a qualitative research method. 

From the results, which are based on the study's theories and eight semi-structured interviews, 

it appears that the study's respondents have a feeling that the productivity has increased as 

more remote work has been implemented. However, the productivity increases cannot be 

ensured as no measuring tools have been used. The main increase in productivity is due to an 

increase in labor productivity. When working remotely, employees do not have to spend so 

much time on transports - between home and work, to and from customers and between 

meetings. The results of the study show that profitability will probably be positively affected 

in the future as the number of trips within the service will continue to be fewer and that 

organizations will be able to reduce the number of office spaces. However, the study's 

respondents emphasize that they are already making cost savings today due to distance work. 

 

How managers motivate employees who work remotely does not seem to differ much 

compared to if employees work in an office. The results show, however, that with increased 

distance work, managers place greater emphasis on maintaining the social aspect and physical 

meetings. Responsibility and independence have proven to be two important factors in 

motivating employees who work remotely. The study's results show that distance work is a 

new, important motivational factor as it leads to more sustainable employees. 

 

Keywords: Distance work, management control systems, productivity, profitability, and motivation.   



 

  
 

Innehållsförteckning 

1. INLEDNING 1 

1.1 BAKGRUND 1 

1.1.1 DISTANSARBETE 1 

1.1.2 VERKSAMHETSSTYRNING 2 

1.2 PROBLEMDISKUSSION 3 

1.3 SYFTE 4 

1.4 FRÅGESTÄLLNINGAR 4 

1.5 AVGRÄNSNINGAR 5 

2. TEORETISK REFERENSRAM 6 

2.1 TIDIGARE FORSKNING 6 

2.1.1 DISTANSUTREDNINGEN (1998) 6 

2.1.2 FLASSAK M.FL. (2022) 7 

2.1.3 APARECIDA DA SILVA OCH SILVA DA ROSA (2022) 7 

2.2 PAR-MODELLEN 8 

2.2.1 PERSONALSTYRNING (PERSONNEL CONTROL) 8 

2.2.2 HANDLINGSSTYRNING (ACTION CONTROL) 9 

2.2.3 RESULTATSTYRNING (RESULT CONTROL) 10 

2.2.4 SAMMANFATTANDE TABELL 12 

2.3 HERZBERGS TVÅFAKTORSTEORI 13 

2.4 SELF-DETERMINATION THEORY 14 

2.4.1 INRE MOTIVATION 15 

2.4.2 YTTRE MOTIVATION 15 

3. METOD 17 

3.1 FORSKNINGSMETOD 17 

3.2 FORSKNINGSANSATS 18 

3.3 TILLVÄGAGÅNGSSÄTT FÖR LITTERATURSTUDIE 18 

3.4 TILLVÄGAGÅNGSSÄTT FÖR EMPIRISK MATERIALINSAMLING 19 

3.4.1 URVAL 19 

3.4.2 ANONYMITET 19 

3.4.3 RESPONDENTER 20 

3.4.4 SEMISTRUKTURERADE INTERVJUER 21 

3.4.5 UTFORMANDET AV INTERVJUFRÅGOR 21 



 

  
 

3.5 GENOMFÖRANDET AV INTERVJUER 21 

3.6 ANALYSMETOD 22 

3.7 RELIABILITET OCH VALIDITET 22 

3.8 ETISKA ÖVERVÄGANDEN 24 

4. EMPIRI 25 

4.1 RESPONDENT A 25 

4.2 RESPONDENT B 27 

4.3 RESPONDENT C 29 

4.4 RESPONDENT D 31 

4.5 RESPONDENT E 33 

4.6 RESPONDENT F 36 

4.7 RESPONDENT G 38 

4.8 RESPONDENT H 40 

5. ANALYS 43 

5.1 LÖNSAMHET 43 

5.2 PRODUKTIVITET 45 

5.3 MOTIVATION 47 

6. SLUTSATS 50 

6.1 STUDIENS SYFTE 50 

6.2 HUR PÅVERKAS LÖNSAMHETEN OCH PRODUKTIVITETEN FÖR DE FÖRETAG SOM HAR 

IMPLEMENTERAT MER DISTANSARBETE? 50 

6.3 HUR ARBETAR CHEFER MED ATT MOTIVERA ANSTÄLLDA NÄR DISTANSARBETET HAR 

ÖKAT? 51 

6.4 FÖRSLAG TILL VIDARE FORSKNING 52 

REFERENSLISTA 53 

BILAGOR 57 

OPERATIONALISERINGSSCHEMA 57 



 

 1 
 

1. Inledning 

 
 

Det valda ämnesområdet till studien är verksamhetsstyrning på distans med fokus på 

motivation, produktivitet och lönsamhet. Inledningskapitlet syftar till att ge läsaren en 

introduktion till studiens forskningsämne genom att först beskriva bakgrundsfakta följt av en 

problemdiskussion där ämnet aktualiseras. Slutligen presenteras studiens syfte,  

frågeställningar samt avgränsningar.  

 

 
 

1.1 Bakgrund  

I januari 2020 informerade Folkhälsomyndigheten att ett smittsamt virus upptäckts i Kina. 

Viruset fick namnet Covid-19 och den 11 mars 2020 klassade WHO sjukdomen som en 

pandemi. I samband med den ökade smittspridningen rekommenderades arbetsgivare att 

underlätta distansarbete för sina anställda (Folkhälsomyndigheten, u.å.). Miljontals svenskar 

fick i samband med pandemin abrupt skifta sin arbetsplats från kontoret till hemmet (SCB, 

2022). I Sverige arbetade flest människor på distans mellan maj 2020 och augusti 2021. 

Kulmen nåddes i januari 2021, då arbetade 43 procent av alla svenskar hemifrån (SCB, 2021). 

Efter pandemin uppger åtta av tio yrkesverksamma personer i Sverige att de vill fortsätta 

arbeta på distans, fast inte i samma utsträckning. Vikten av att kunna arbeta på distans väger 

tungt och flera medarbetare uppger att möjligheten till distansarbete är viktigare än att ha en 

bra chef. Allt fler företag övergår nu till en mer hybrid arbetsmodell där medarbetare fördelar 

sin tid mellan hemmakontor och arbetsplats (Sandberg, 2022). Distansarbete har 

implementerats världen över och i och med detta tycks stigmat kring distansarbetet ha minskat 

då det inte längre likställs med att fly arbetet. Distansarbetet anses vara här för att stanna 

(Allstrin, m.fl., 2021).  

 

1.1.1 Distansarbete 

Allstrin m.fl. (2020) förklarar skillnaden mellan begreppen distansarbete och hemarbete då 

båda används i sammanhang där arbete utförs utanför kontoret. Pandemin har bidragit till att 

begreppen ansetts ekvivalenta och framåt kommer frågan kring närvaro på kontoret 

diskuteras, snarare än platsen där arbetet utförs. Det råder dock stor enighet om att 

distansarbete ska vara frivilligt och inte ett mål i sig, utan istället ses som ett medel för att 

uppnå vissa mål. Enligt We Office (u.å.) har begreppet hybridarbete blivit mer aktuellt då 

medarbetare återvänt till kontoren efter pandemin. Hybridarbete innebär att medarbetare efter 

överenskommelse med arbetsgivare har möjligheten att arbeta både på distans och på kontor. 
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Autonomi och att sociala relationer upprätthålls till både medarbetare och chef är faktorer som 

anses viktiga när man arbetar på distans (Institutet för stressmedicin, 2023-a). För att 

distansarbetet ska bli mer effektivt behöver chefer delegera arbetsuppgifter till sina anställda, 

vilket i sin tur kräver att chefen visar tillit. Tillit bidrar i sin tur till att medarbetare upplever 

sina arbetsuppgifter som mer meningsfulla (Allstrin m.fl., 2021). Enligt Bringselius (2020) 

skapar tillit ett bra samarbetsklimat och förbättrar medarbetarnas förutsättningar att utföra 

arbetet på ett professionellt sätt. Tillit ger också människor makt att motivera och kontrollera 

sig själva.  

 

Svenska och internationella studier visar att anställda är mer positiva till distansarbete än 

chefer. Flertalet chefer anser att distansarbete kan försvåra samarbetet och försämra anställdas 

lojalitet till organisationen (Allstrin m.fl., 2021). Vissa menar dock att det är arbetsgivaren 

som har mest att vinna på distansarbete. Fördelar som nämns i samband med distansarbete är 

bland annat ökad produktivitet, kostnadsbesparingar samt personalpolitiska och strategiska 

fördelar. Kostnadsbesparingar påvisas framförallt i form av minskade hyreskostnader och 

effektivare resursutnyttjande av kontorslokaler (Distansutredningen, 1998).  

 

1.1.2 Verksamhetsstyrning  

Almqvist m.fl. (2012) menar att styrning handlar om att påverka, kontrollera och ha makt men 

betonar också att begreppet kan ha olika innebörder för olika individer. Vissa ser styrning som 

ett nödvändigt verktyg för att leda organisationer medan andra hävdar att styrning begränsar 

människors frihet. Enligt Pozaic (u.å.) innebär verksamhetsstyrning att bryta ner företagets 

övergripande mål på individnivå, för att varje medarbetare ska förstå sin viktiga del i arbetet. 

Genom att följa upp arbetet och identifiera vad som fungerar bra och vad som behöver 

förbättras kan produktiviteten öka. Regelbunden feedback är viktigt för att medarbetarna ska 

behålla motivationen och arbeta mot verksamhetens uppsatta mål. Verksamhetsstyrning är det 

verktyg företag använder för att styra organisationen mot de önskade resultaten.  

 

Det finns flera faktorer som påverkar lönsamheten och som bör utvärderas när verksamhetens 

lönsamhet analyseras. Ett effektivt sätt att öka lönsamheten på är genom att dra ner på 

kostnader. Andra faktorer handlar om att få med personalen på resan. Detta kan till exempel 

uppnås genom kommunikation om bland annat utvecklingsmöjligheter och målbild. Detta 

hänger ihop med vikten av att bygga ett starkt team för att skapa en vi-känsla. Det betonas att 

medarbetare som mår bra är mer produktiva och därmed presterar bättre. Lönsamheten kan 

också förbättras då verksamheten sätter tydliga mål, både individuella och 

organisationsmässiga samt analyserar och utvärderar dessa mål tillsammans med 

personalstyrkan (Axactor, u.å.). Det finns studier som visar att medarbetare som ser att de 
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personligen gör skillnad blir mer motiverade och bidrar därmed till ökad lönsamhet. 

Motiverade medarbetare är därför en viktig faktor för en lönsam organisation (Nilsson, 2021). 

 

Det beskrivs som basalt för motivation att medarbetare är medvetna om vad som förväntas av 

dem och får regelbunden uppskattning eller konstruktiv kritik på sin prestation (Loftrup, 

2019), (Allstrin m.fl., 2021). Tydliga mål och feedback på utförd prestation är två viktiga 

faktorer för att öka motivationen hos medarbetare. När det gäller att motivera medarbetare 

som arbetar på distans belyser McGregor och Doshi (2020) tre nyckelfaktorer. Dessa faktorer 

är att skapa en intressant och rolig miljö i det digitala mötet, skapa en känsla av syfte så att 

den anställda känner att den kan bidra samt att skapa en möjlighet för varje medarbetare att 

utvecklas. Lundberg (2016) konstaterar att individens egna arbete bidrar till att skapa mening 

och i sin tur leder detta till ökad motivation. Författaren bygger sin slutsats på “Ikea-effekten” 

som grundar sig i att ingen gillar att montera möbler från Ikea, men efter montering är 

möblerna uppskattade i hemmet. En uppgift som kräver ansträngning av en själv kommer leda 

till en mer positiv inställning till resultatet. Øiestad (2004) menar att det är chefen som har det 

yttersta ansvaret att möjliggöra motivation på arbetsplatsen men att det är individens uppgift 

att söka sig till saker som känns meningsfulla, för att det ska vara möjligt att bli motiverad.  

 

1.2 Problemdiskussion  

Enligt Internetstiftelsen (2020) vill anställda, idag efter pandemin fortsätta arbeta på distans 

men nu olika mycket, därför har hybridarbetet implementerats. Medarbetare som har 

arbetsuppgifter som går att utföra på distans kommer i framtiden ha förväntningar på ökad 

flexibilitet, både när det gäller plats och tid. Det är därför nödvändigt för organisationer att 

planera hur verksamhetens “nya normala” ska se ut (Allstrin m.fl., 2021). När medarbetare 

arbetar mer flexibelt såsom vid distansarbete ställs därför nya krav på kontroll och styrning 

(Institutet för stressmedicin, 2023). Flassak m.fl, (2022) menar att det därför är intressant att 

undersöka sambandet mellan verksamhetsstyrning och distansarbete. 

 

En grundläggande aspekt inom verksamhetsstyrning är att motivera anställda att utföra 

arbetsuppgifter på ett produktivt sätt och se till att anställda agerar enligt organisationens 

riktlinjer (Kristen, 2021). Merchant och Van der Stede (2017) beskriver tre faktorer som 

bidrar till problem i verksamhetsstyrningen och ett av dessa är motivationsproblem. Det finns 

medarbetare som vet vad som förväntas av dem men ändå inte agerar i enlighet med 

organisationens mål och värderingar - dessa saknar motivation. Motivationsproblem uppstår 

vanligtvis när individens vilja och mål inte är i kongruens med organisationens mål. För att 

undvika motivationsproblem kan organisationer implementera olika styrmedel i 

verksamheten. Det är ledarens uppgift att välja de medel som möjliggör och skapar 

motivation för medarbetarna. Medarbetarnas respons på valet av kontrollsystem kommer att 

avgöra om organisationen genererar lönsamma resultat.  
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Ur Distansutredningen (1998) framgår att ett svenskt försäkringsbolag kunde påvisa att 

distansarbete ökade organisationens effektivitet med 15 procent, vilket var en besparing på 

mellan 100 000 kronor och 125 000 kronor per medarbetare. Denna besparing berodde främst 

på att vissa yrkeskategorier försvann då deras arbetsuppgifter togs över av distansarbetare. 

Medarbetarna fick också mer arbete gjort, eftersom tiden för transport försvann. Institutet för 

stressmedicin (2023a) förklarar vad forskningen säger om distansarbete och bygger sin 

sammanställning på studier före och under pandemin. Resultatet pekar på ökad produktivitet i 

samband med distansarbete i båda fallen. Den ökade produktiviteten kan bero på att anställda 

arbetar fler timmar. Enligt Institutet för stressmedicin (2022) har distansarbetet även medfört 

svårigheter med att sätta gränser vilket lett till en ökad tillgänglighet och därmed färre pauser. 

Både medarbetare och chefer betonar de svårigheter som uppstår gällande motivation vid 

distansarbete. Denna utmaning grundar sig främst i det avstånd som skapas mellan chef och 

anställd, samt mellan medarbetarna. 

 

En organisations viktigaste tillgång är dess medarbetare. Lönsamheten i ett företag är alltid 

direkt kopplat till medarbetarna eftersom deras arbetsinsatser påverkar företagets framgång. 

Det är därför viktigt att medarbetarna har de egenskaper som krävs för att arbetsprestationen 

ska bli så bra som möjlig (Patychakis, u.å.). För att det ska vara möjligt att nå goda resultat 

betonar Aparecida da Silva och Silva da Rosa (2022) att anställda måste ha hög 

arbetsmotivation. En studie visar att det är skillnad i hur individer som arbetar på kontor och 

individer som arbetar på distans blir motiverade. Individer som arbetar på distans är mindre 

motiverade oavsett om de valt situationen själva eller blivit tvingade (Allstrin m.fl., 2021). Ur 

Distansutredningen (1998) framgår också att medarbetare som arbetar på distans behöver ha 

en hög arbetsmotivation för att kunna prestera och därmed på ett produktivt sätt bidra till 

företagets lönsamhet.  

 

1.3 Syfte  

Syftet med uppsatsen är att beskriva och analysera hur chefer anpassar organisationens 

verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans.  

 

1.4 Frågeställningar 

• Hur påverkas lönsamheten och produktiviteten för de företag som har implementerat 

mer distansarbete? 

• Hur arbetar chefer med att motivera anställda när distansarbetet har ökat? 
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1.5 Avgränsningar  

Verksamhetsstyrning är ett begrepp som innefattar många olika aspekter. Studien är 

avgränsad till att undersöka verksamhetsstyrning kopplat till motivation, lönsamhet och 

produktivitet i en organisation. Verksamhetsstyrning behandlas utifrån flera olika modeller 

och ramverk, men denna studie är avgränsad till PAR-modellen. Författarna var innan 

uppsatsskrivandet pålästa om PAR-modellen och ansåg att modellen var relevant till studiens 

syfte. Studiens motivationsteorier är avgränsade till Herzbergs tvåfaktorsteori och Self-

Determination theory. Efter att ha tagit del av tidigare forskning och studier kring olika 

motivationsteorier ansågs dessa vara mest relevanta. I studien antas att begreppet 

distansarbete är ekvivalent med begreppet hemarbete. Med distansarbete i denna studie menas 

möjligheten till distansarbete, därmed inkluderas även begreppet hybridarbete.  
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2. Teoretisk referensram  

 
 

Den teoretiska referensramen inleds med en presentation av tidigare forskning som gjorts 

inom studiens forskningsämne. Därefter presenteras verksamhetsstyrning utifrån PAR-

modellen som avslutas med en övergripande och sammanfattande figur. Den teoretiska 

referensramen avslutas med att behandla två motivationsteorier - Herzbergs tvåfaktorsteori  

samt Self-Determination theory.  

 

 
 

2.1 Tidigare forskning  

 

2.1.1 Distansutredningen (1998) 

Ur Distansutredningen (1998) framgår att distansarbete leder till produktivitetsökningar från 

ett par procentenheter upp till 70 procent. Utredningen delar in produktiviteten i två delar: 

arbetsproduktivitet och totalproduktivitet. Då anställda arbetar på distans ökar den så kallade 

totalproduktiviteten genom att kontorsytan och därmed kostnaderna kan minska. Det 

vanligaste är dock att mäta arbetsproduktiviteten, som kan mätas på olika sätt. Det vanligaste 

sättet att mäta arbetsproduktivitet för distansarbetare är genom att mäta tidsåtgången för ett 

visst arbete. En arbetsuppgift utförs mer produktivt om den anställde får sitta i hemma i lugn 

och ro. Arbetsproduktiviteten kan också mätas genom antal handlagda ärenden, kundtid och 

försäljning. Utredningen betonar dock att bara för att arbetsproduktiviteten ökar för vissa 

delar av arbetsstyrkan behöver inte totalproduktiviteten öka.  

 

Shéele och Ohlsson (1997) refererad i Distansutredningen (1998), visar i sin studie att 

distansarbete kan leda till en uppdelning av arbetsstyrkan. En grupp som består av 

distansarbetare blir mer flexibla och troligtvis kommer därför produktiviteten att öka. En 

annan grupp som inte väljer att arbeta på distans kommer troligtvis behöva ta över vissa 

arbetsuppgifter från de som arbetar på distans. Denna grupp kommer därför istället minska sin 

produktivitet. Trots att de som arbetar på distans har ökat sin produktivitet finns risk att den 

totala produktiviteten sjunker. Detta kan till exempel bero på att vissa aktiviteter utförs 

långsammare. Den ökade produktiviteten kan bero på flera faktorer. Arbetskraftskostnaden 

kan ha sjunkit vilket kan bero på att flera väljer att arbeta under den tid som tidigare lades på 

transport utan att få extra betalt. Inom vissa typer av arbeten upplevde anställda en ökad frihet 

och stimulans. I och med distansarbete har företag sett över sina rutiner och IT har utnyttjats, 

bra tekniklösningar leder i sin tur till ökad produktion. 
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2.1.2 Flassak m.fl. (2022) 

Flassak m.fl. (2022) menar att distansarbetet som väckts i och med pandemin har medfört 

positiva konsekvenser för anställda, arbetsgivare och samhället i stort vilket tyder på att 

distansarbetet sannolikt kommer fortsätta i framtiden. Distansarbetet har dock inneburit stora 

utmaningar i att kontrollera att de anställdas handlingar och beteenden ligger i linje med 

organisationens önskningar. Organisationer använder sig av verksamhetsstyrning för att 

säkerställa att anställdas beteenden är förenliga med organisationens mål och strategier. 

Därför finns det ett ökat intresse i att undersöka sambandet mellan verksamhetsstyrning och 

distansarbete. Studien visar att distansarbete bidrar till kontrollproblem i organisationer. För 

att motverka de tre vanligaste kontrollproblemen: lack of direction, motivational problems 

och personal limitations, måste organisationer utveckla sin verksamhetsstyrning för att det 

nya arbetssättet och styrningen ska fungera tillsammans.  

 

Distansarbetet har också skapat fysiskt spridda arbetsmiljöer, vilket i sin tur har förstärkt 

kontrollproblem i organisationer. Studien syftar till att undersöka hur utformningen och 

användningen av kontrollverktyg påverkats av pandemin och det distansarbete som 

uppkommit. Vid distansarbete blir anställdas handlingar mindre observerbara, vilket ökar 

sannolikheten för misstag. Kommunikationen mellan anställda och chefer samt mellan 

kollegor minskar och blir mer ansträngande, vilket kan påverka chefens effektivitet när det 

gäller att ge vägledning och stöd. Distansarbetet har också inneburit att isoleringen har ökat 

vilket kan påverka anställdas motivation, vilket i sin tur kan påverka arbetsprestation och 

resultat. Studien visar också att sociala händelser inom organisationen som främjar anställdas 

inre motivation att arbeta i organisationens bästa har minskat (Flassak m.fl., 2022).  

 

2.1.3 Aparecida da Silva och Silva da Rosa (2022) 

Aparecida da Silva och Silva da Rosa (2022) har utfört en studie som syftar till att undersöka 

om det finns ett positivt samband mellan arbetsprestation och output control, autonom 

motivation samt kontrollerad motivation. Output control syftar till att kontrollera och belöna 

anställdas prestationer. Autonom motivation grundar sig i intressen och personliga 

värderingar som till exempel att medarbetare har kul på arbetet och trivs med sina 

arbetsuppgifter. Det finns två typer av autonom motivation, inre och yttre. Inre motivation 

innebär enligt Rita m.fl. (2018) att en individ beter sig på ett visst sätt för att handlingarna 

upplevs som tillfredsställande. Yttre motivation innebär att fokus ligger på beröm och 

uppskattning som individen får utefter ett visst beteende kopplat till en prestation. Enligt 

Aparecida da Silva och Silva da Rosa (2022) bygger kontrollerad motivation på att 

medarbetaren får arbetsuppgifter som personen tvingas utföra på grund av interna eller 

externa påtryckningar. Resultatet av studien visar att det finns ett positivt samband mellan 

ökad arbetsprestation och output control samt autonom motivation.  
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2.2 PAR-modellen 

En organisation kan uppleva brister och problem i sin verksamhetsstyrning som i sin tur kan 

göra det svårare för organisationen att nå sina mål. Det finns tre faktorer som ligger till grund 

för organisationens problem. Det första problemet grundar sig i att anställda inte är medvetna 

om vad som förväntas av dem (lack of direction). De andra två problemen grundar sig i att 

anställda upplever brist på motivation (motivational problems) eller känner sig personligt 

begränsade (personal limitations). För att förebygga och lösa problemen kan organisationer 

implementera olika ramverk i sin verksamhetsstyrning. Ett ramverk är PAR-modellen som 

syftar till att kontrollera anställda genom personal-, handling- och resultatstyrning (Merchant 

& Van der Stede, 2017). Goebel och Weißenberger (2017) förklarar att resultat- och 

handlingsstyrning är formella kontrollmedel medan personalstyrning är ett informellt 

kontrollmedel.  

 

2.2.1 Personalstyrning (Personnel control) 

Personalstyrning syftar till att använda styrmedel som ökar sannolikheten för att medarbetarna 

på egen hand utför arbetsuppgifter på ett tillfredsställande sätt. Medarbetare anses vara 

erfarna, ärliga och hårt arbetande och kan därmed kontrollera och motivera sig själva. 

Personalstyrning tillhör gruppen mjuka kontroller som har blivit mer vanliga och viktiga de 

senaste åren. Fördelarna med denna styrmetod är att den är användbar i nästan alla miljöer, 

har låga kostnader och inte så allvarliga konsekvenser, jämfört med andra styrmedel. 

Självstyrning, inre motivation och tillit är tre nyckelord som sammanfattar personalstyrning 

(Merchant & Van der Stede, 2017).  

 

Det finns tre grundläggande syften med personalstyrning: 

• Selection and placement - Säkerställa att alla anställda förstår vad som förväntas av 

dem.  

• Training - Ge anställda rätt förutsättningar för att kunna utföra ett bra jobb.  

• Job design and provision of necessary resources - Öka de anställdas möjligheter att 

agera självständigt.  

Vid implementering av personalstyrning är det viktigt att delegera rätt arbetsuppgifter till rätt 

person. För att öka sannolikheten att jobbet utförs korrekt krävs en bra arbetsmiljö och rätt 

resurser. Det är också viktigt att medarbetaren får relevant information om vilka åtgärder och 

resultat som förväntas samt att jobbet är utformat för att motiverade och kvalificerade 

medarbetare med stor sannolikhet ska lyckas. Några exempel på hur organisationen kan 

implementera personalstyrning i verksamheten är genom att ha en tydlig och lättillgänglig 

vision, internutbildningar, regelbundna sociala evenemang och veckovisa möten. Anställda 
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blir då medvetna om vad som har hänt, vad som kommer hända och kan skapa sig rätt 

förutsättningar för detta, vilket ökar självständigheten (Merchant & Van der Stede, 2017).  

Enligt Goebel och Weißenberger (2017) har personalstyrning en stark koppling till de 

anställdas etiska medvetenhet. Ett noga urval av medarbetare är viktigt för att uppnå 

överensstämmelse mellan individens och organisationens värderingar. Författarna bygger sin 

studie på fem hypoteser varav en menar att högre nivåer av ömsesidigt förtroende leder till en 

ökning av organisationens prestation. Författarna kommer fram till att det inte finns något 

direkt samband mellan ökad medvetenhet om etiska frågor och organisatorisk prestation. 

Högre nivåer av etisk medvetenhet påverkar dock graden av ömsesidigt förtroende i 

organisationer och författarna menar att högre nivåer av ömsesidigt förtroende bidrar till 

organisationens prestation. Det finns alltså ett indirekt positivt samband mellan ömsesidigt 

förtroende och organisationens prestation. 

 

2.2.2 Handlingsstyrning (Action control) 

För att organisationen ska nå sina mål är det viktigt att de anställda handlar och beter sig 

utefter organisationens bästa. Handlingsstyrning syftar till att kontrollera anställdas 

beteenden. Denna kontroll är endast effektiv när organisationen vet vilka handlingar och 

beteenden som är önskvärda och har möjlighet att se till att anställda beter sig utifrån dessa 

riktlinjer. En fördel med handlingsstyrning är att det är ett effektivt sätt att samordna 

organisationen eftersom den ökar förutsägbarheten av åtgärder. Nackdelar är att det kan vara 

kostsamt och hämma kreativiteten. Handlingsstyrning är den mest direkta formen av kontroll 

eftersom det innebär att direkt påverka medarbetarnas handlingar i organisationens riktning. 

Nedskrivna arbetsbeskrivningar och ett organisationsschema är två konkreta exempel på hur 

handlingsstyrning kan användas i organisationer (Merchant & Van der Stede, 2017).  

 

Det finns fyra former av handlingsstyrning:  

• Behavioral constraints - Begränsa den anställdes beteenden och handlingar genom 

till exempel lösenord, låsta dörrar eller att en process måste utföras av flera personer.   

• Preaction reviews - Granskning och godkännande av medarbetarnas handlingsplaner, 

budgetar och investeringsförslag.  

• Action accountability - Medarbetarna hålls ansvariga för sina handlingar. Detta 

kräver att chefen: 

1. Definierar vilka beteenden och handlingar som är acceptabla och inte. 

2. Kommunicerar vilka handlingar som är acceptabla och inte till de anställda. 

3. Observerar de anställdas handlingar och beteenden. 

4. Belönar bra beteenden och handlingar och straffa de som avviker från vad som 

är okej. 
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• Redundancy - Man tillsätter ett överskott av personer eller maskiner på en uppgift än 

vad som egentligen behövs för att öka sannolikheten att uppgiften utförs korrekt.  

Begränsningar av den anställdes beteenden och handlingar kan sätta stopp för oönskade 

beteenden, vilket i sin tur kan vara effektivt för att motverka motivationsproblem. Granskning 

och godkännande av medarbetarens handlingsplaner kan öka motivationen och därmed 

minska motivationsproblem då chefens godkännande motiverar anställda att vara mer 

noggranna. Då medarbetaren hålls ansvarig för sina handlingar skapas motivation genom de 

belöningar som kan tilldelas. Överskott av personal anses vara effektivt om det finns personer 

som inte är motiverade och därmed löses problemet om motivation för det finns alltid någon 

som är tillfredsställd och motiverad inför uppgiften (Merchant & Van der Stede, 2017).  

 

2.2.3 Resultatstyrning (Result control) 

Resultatstyrning är en typ av kontroll som fokuserar på resultat. Ett exempel är “Pay for 

performance” som belönar anställda utefter goda resultat och straffar de som genererar dåliga. 

Resultatstyrning gör att anställda behöver fundera på konsekvenserna av deras handlingar och 

kan därför ha en indirekt påverkan på beteende. Fördelar med resultatstyrning är att det skapar 

större engagemang och motivation hos de anställda och man kan påverka anställdas beteende 

samtidigt som man ger stor frihet. Nackdelar med styrmedlet är att en stor risk läggs på 

medarbetaren och det kan vara svårt att avgöra vad som är ett bra resultat (Merchant & Van 

der Stede, 2017).  

 

Det första steget vid implementering av resultatstyrning handlar om att organisationen ska 

utforma sitt syfte. Syftet och organisationens mål ska vara kongruent med de mätningar som 

görs eftersom det man mäter är det man får. Syftet är viktigt för att intressenter ska få en bild 

av organisationen och anställda ska förstå vad som är viktigt. Nästa steg är att bestämma vilka 

mätinstrument organisationen ska använda sig av. Det finns subjektiva och objektiva 

mätinstrument. Det tredje steget i implementering av resultatstyrning handlar om att sätta upp 

mål vilket kan påverka individen på två sätt. Tydliga mål att sträva efter kan öka 

medarbetarnas motivation och på så sätt ge medarbetarna möjlighet att utvärdera deras 

prestation. Det sista steget handlar om belöningar som till exempel löneökning, befordran och 

makt. Belöningar kan delas in i två kategorier. Yttre belöningar kan vara påtagliga föremål 

som pengar eller något immateriellt som beröm. Inre belöningar fokuserar på individuell 

tillfredsställelse som till exempel kommer efter ett väl utfört arbete. Vilka effekter belöningar 

får på motivation varierar på grund av individens preferenser (Merchant & Van der Stede, 

2017).  
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Resultatkontroll är som mest effektivt när:  

• Organisationen måste veta vilka resultat som är önskvärda. De måste kommunicera de 

önskvärda resultaten till de anställda.  

• De anställda måste ha en viss befogenhet att påverka resultaten som organisationen 

strävar mot.  

• Organisationen måste kunna mäta resultaten effektivt.  

Resultatstyrning fungerar bäst när medarbetare är väl medvetna om vad som förväntas av dem 

och blir uppmuntrade att arbeta mot målen. För att resultatstyrning ska vara motiverande 

krävs att målen är utmanande men samtidigt möjliga att uppnå. Denna styrmodell är särskilt 

effektiv i att motverka och ta itu med motivationsproblem. Trots att anställda inte är direkt 

övervakade av chefer och ledning framkallar resultatstyrning ett visst beteende för att nå 

organisationens önskvärda mål. Motivationsproblem minskar ytterligare om organisationen 

implementerar individanpassade belöningar. Om chefen blandar sig i för mycket kan detta få 

en motsatt effekt och vara icke-motiverande (Merchant & Van der Stede, 2017).  
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2.2.4 Sammanfattande tabell 

 
Control problems 

  

Control types: Lack of direction Motivational 

problems  

Personal limitations  

Results control 
   

Results accountability X X 
 

Action controls  
   

Behavioral constraints  
 

X 
 

Preactions reviews  X X X 

Action accountability  X X X 

Redundancy  
  

X 

Personnel control 
   

Selection and placement  X X X 

Training  X 
 

X 

Job design and provision of 

necessary resources  

  
X 

Figur 2: Kontrollproblem och styrningsmedel (Merchant & Van der Stede, 2017).  

Tabellen visar en sammanställning av PAR-modellens styrmedel och vilka kontrollproblem 

respektive medel riktar sig till. För att undvika motivationsproblem i en organisation framgår 

det av tabellen att alla tre typer av styrmedel är effektiva. Det är organisationens struktur och 

problem som avgör vilket styrmedel som fungerar bäst. Chefens uppgift är att hitta de 

styrmedel som fungerar bäst för organisationen, för att i så stor utsträckning som möjligt 

undvika kontrollproblem. Organisationen kommer således på ett mer effektivt sätt nå önskat 

resultat.  
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2.3 Herzbergs tvåfaktorsteori 

Frederick Herzbergs teori kring mänsklig motivation uppmärksammades i slutet av 1950-talet. 

Teorin kallas för tvåfaktorteorin och beskriver mänsklig motivation utifrån två delar, 

hygienfaktorer och motivationsfaktorer (Berglund & Sewerin, 2019). Teorin utvecklades 

genom att Frederick Herzberg intervjuade hundratals arbetare, där respondenterna blev 

ombedda att beskriva en situation där de upplevt trivsel och en där de upplevt vantrivsel 

(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Respondenternas trivsel på arbetsplatsen associerades med 

att de kände sig tillfreds med arbetsuppgifter, goda prestationer och gavs möjlighet till 

utveckling. Situationerna som beskrev vantrivsel förknippades med sådant som omgav 

arbetet, som till exempel dålig arbetsmiljö, orättvisa och dålig struktur (Herzberg m.fl., 1993). 

Resultatet av studien visar att det finns faktorer som påverkar medarbetare att känna trivsel på 

arbetsplatsen och att det finns andra faktorer som orsakar vantrivsel. Faktorerna som orsakar 

vantrivsel är inte desamma som de som bidrar till trivsel på arbetsplatsen (Kaufmann & 

Kaufmann, 2016).   

 

De faktorer som respondenterna ansåg skapa vantrivsel på arbetsplatsen kallas för 

hygienfaktorer. Faktorer som påverkar hygien är bland annat övervakning, företagspolicys, 

arbetsförhållanden och lön (Herzberg m.fl., 1993). När hygienfaktorerna är tillfredsställda 

upplevs ingen vantrivsel, men det innebär inte att det föreligger trivsel på arbetsplatsen 

(Kaufmann & Kaufmann, 2016). Hygienfaktorerna har inte någon direkt inverkan på att få 

människor att anstränga sig mer utan är istället en nödvändig förutsättning för att människor 

ska trivas och acceptera en situation (Berglund & Sewerin, 2019). Herzberg m.fl. (1993) 

menar att hygienfaktorerna bidrar till en positiv inställning till arbetet eftersom de 

tillfredsställer medarbetarens individuella behov av självförverkligande.  

 

Motivationsfaktorerna grundar sig på vad respondenterna ansåg bidra till trivsel på 

arbetsplatsen. Frederick Herzberg påstod att förhållandet runt arbetet, det vill säga 

hygienfaktorerna, inte kan ge individen grundläggande arbetstillfredsställelse. Det är enbart 

genom att utföra en arbetsuppgift som medarbetaren kan få en belöning som förstärker 

individens ambitioner (Herzberg m.fl., 1993). Enligt Berglund och Sewerin (2019) är 

motivationsfaktorer bland annat resultat, prestation, ansvar, avancemang och möjlighet till att 

växa. Motivationsfaktorer skapar trivsel när de förekommer, men behöver inte leda till 

vantrivsel om de saknas. Saknas motivationsfaktorer leder det till ett neutralt tillstånd, men 

om de finns och är gynnsamma främjar de arbetstillfredsställelse och produktivitet, alltså 

motivation. 

 

Herzbergs tvåfaktorsteori resulterade även i ett arbetsmiljöprogram som kallas för 

arbetsberikning. Syftet med arbetsberikning är att utveckla motivations- och hygienfaktorer i 

organisationer. Några exempel på arbetsberikning är att minska den direkta kontrollen över 
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medarbetaren. Chefen måste lita på att den anställda har tillräckligt med kunskap för att själv 

kunna uppnå goda resultat. Det är också viktigt att medarbetaren får mer eget ansvar och 

utrymme för utveckling. Nya och utmanande arbetsuppgifter kan bidra till personlig 

utveckling (Kaufmann & Kaufmann, 2016).  

 

Figur 1: Herzbergs teori om motivations- och hygienfaktorer (Kaufmann & Kaufmann, 

2016).  

Hygienfaktorerna presenteras i den högra pilen och behöver vara uppfyllda för att 

medarbetaren inte ska känna vantrivsel på arbetsplatsen. Är hygienfaktorerna uppfyllda landar 

man i figurens mitt, i det så kallade neutrala läget. Motivationsfaktorerna fungerar i motsats 

till hygienfaktorerna. Är de uppfyllda kommer medarbetaren vara mycket belåten och befinna 

sig till vänster i figuren. Om motivationsfaktorerna inte uppfylls leder det till ett neutralt 

tillstånd. För att motivation på en arbetsplats ska uppnås behöver hygienfaktorerna vara 

tillfredsställda och motivationsfaktorer måste finnas och vara gynnsamma. 

 

2.4 Self-Determination theory 

Self-Determination theory (SDT) är en motivationsteori innehållande sex subteorier som 

kombinerar personlighet, motivation och funktion (Ackerman, 2018). Enligt Ryan och Deci 

(2017) är SDT en makroteori inom motivationspsykologin som handlar om motivation och 

personlighetsutveckling. Teorin menar att motivation handlar om vad som får människor att 

handla på ett visst sätt och skiljer mellan inre och yttre motivation.   
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2.4.1 Inre motivation  

Inre motivation innebär att göra något för att det upplevs intressant och njutbart. Inre 

motivation är den naturligt inneboende strävan att nå vissa mål och motivera sig själv med 

hjälp av den kraft som kommer inifrån. Det finns tre huvudsakliga behov som styr den inre 

motivationen: 

 

• Självbestämmande (autonomy) 

• Tillhörighet (relatedness) 

• Kompetens (competence) 

 

Cognitive evaluation theory (CET) är en av de sex subteorier som har utvecklats från SDT. 

Denna subteori fokuserar på de faktorer som underlättar den inre motivationen. SDT 

utvecklades främst under 70- och 80-talet för att organisera och integrera resultaten av nya 

experimentella studier. Dessa studier handlade om hur belöningar, bestraffningar, utvärdering, 

feedback och andra yttre faktorer påverkar den inre motivationen. CET representerar två 

perspektiv, ett socialpsykologiskt perspektiv och ett personlighetsperspektiv. Den 

socialpsykologiska aspekten specificerar hur sociala sammanhang och kontexter påverkar den 

inre motivationen samt dess konsekvenser. Den personliga aspekten har sin kärna i 

människans natur och dess utveckling. CET argumenterar för att tillfredsställelse gällande 

både kompetens och autonomi är nödvändigt för att individen ska behålla sin inre motivation. 

Ur ett CET perspektiv bidrar individens upplevelse av själveffektivitet och optimal utmaning 

till inre motivation. Författarna påpekar att även erfarenhet av autonomi är en viktig del i CET 

(Ryan & Deci, 2017). 

 

2.4.2 Yttre motivation 

Yttre motivation innebär att göra något för att det leder till separerbara resultat. Yttre 

motivation är externa faktorer som till exempel pengar och denna står i kontrast till den inre 

motivationen då den innebär att en aktivitet görs på grund av ett specifikt resultat. Vissa 

teorier menar att extern motivation är ett oföränderligt och icke-autonomt beteende medan 

SDT menar att extern motivation kan variera i graden av autonomi. En elev som gör sina 

läxor för att inte straffas av sina föräldrar är motiverad av yttre faktorer för att uppnå resultatet 

av att inte bli straffad. En student som pluggar hårt inför tentor är också motiverad av yttre 

faktorer då resultatet kommer vara värdefullt för kommande karriär. I båda exemplen är 

personerna motiverade av yttre faktorer men graden av autonomin varierar då det andra 

exemplet har mer personligt stöd till skillnad från det första som innebär efterlevnad av extern 

kontroll (Ryan & Deci, 2000). Egidius (u.å.) skiljer mellan två typer av yttre motivation, yttre 

styrning och introjicerad styrning. Yttre styrning fokuserar på att en individ gör något för att 

andra tvingar en till att agera på ett visst sätt medan introjicerad anses mer självbestämmande. 
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Då beter sig en individ på ett visst sätt för att personer man tycker om har samma inriktning 

och man identifierar sig med dem.  

 

Organismic integration theory (OIT) är ytterligare en subteori inom SDT. Teorin grundar sig i 

yttre motivation och fokuserar på internalisering och integration som resulterat i fyra sätt att 

reglera motivation: external, introjected, identified och integrated. De fyra sätten varierar i 

graden av autonomi och i dess effekter på beteende och erfarenhet. Ju mer internaliserad den 

yttre motivationen är desto mer autonom kommer personen vara vid utförandet av sina 

beteenden och handlingar. OIT sysslar vidare med sociala sammanhang som förebygger eller 

förstärker internalisering, det vill säga vad som leder till att människor motsätter sig, delvis 

anammar eller djupt internaliserar ett visst beteende. OIT framhåller ett särskilt stöd för 

autonomi och släktskap som är avgörande för internalisering (Ryan & Deci, 2017).  
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3. Metod  

 
 

I kapitlet presenteras först studiens forskningsmetod och forskningsansats som sedan leder 

fram till en beskrivning av den litteratursökning som gjorts. Därefter förklaras 

tillvägagångssättet för studiens empiriinsamling och analysmetod. Avslutningsvis analyseras 

studiens forskningskvalitet samt de etiska överväganden som studiens författare har tagit 

hänsyn till.  

 

 
 

3.1 Forskningsmetod 

Denna studie är en kvalitativ intervjustudie som syftar till att undersöka hur chefer anpassar 

organisationers verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans. Vår studie ska bidra till en 

bredare och djupare förståelse inom området för att gynna framtida forskning. Enligt Holme 

och Solvang (1997) ska en kvalitativ forskningsmetod tillämpas då forskaren på djupet ska 

försöka förstå en situation som individer, grupper eller organisationer befinner sig i. En 

kvalitativ studie syftar alltså till att utveckla ny kunskap utifrån att dra slutsatser från verkliga 

erfarenheter.  

 

Distansarbete har på grund av pandemin blivit ett omtalat ämne. Många företag behövde 

snabbt anamma ett nytt arbetssätt på distans vilket innebar snabba förändringar, utan vidare 

förberedelser. Genom att intervjua chefer på olika typer av företag skapar vi oss en 

uppfattning om hur de styr sin verksamhet och motiverar medarbetare som numera vill arbeta 

både på distans och på kontor. Detta skapar oss också en uppfattning om hur dessa företags 

produktivitet och lönsamhet har påverkats av det nya arbetssättet. Då distansarbetet har 

påverkat och påverkar många olika typer av företag antas det finnas både likheter och 

skillnader i hur chefer anammat situationen. Efter pandemin har distansarbetets konsekvenser 

kunnat utvärderats och analyserats och därefter har organisationer kunnat planera och göra 

förbättringar för att det framtida distansarbetet ska bli mer genomtänkt. Enligt Söderbom och 

Ulvenblad (2016) passar en kvalitativ studie då forskaren vill förstå det speciella i enskilda 

situationer och därför undersöka enskilda fall. För att analysera chefers förhållningssätt till 

verksamhetsstyrning och distansarbete anser vi att en kvalitativ intervjustudie ger oss bäst 

förutsättningar. Då distansarbetet har påverkat många olika typer av företag, som är 

uppbyggda på olika sätt, har de behövt bete sig på olika sätt, för att det ska passa med deras 

organisationsstruktur. En kvantitativ studie som fokuserar på generaliserbarhet och regularitet 

genom hypotesprövning hade därför enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) inte varit relevant 

för vårt syfte. 
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3.2 Forskningsansats  

En deduktiv ansats bygger på att forskaren utgår från tidigare teorier och ställer frågor kring 

detta vilket leder fram till empiri (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Studiens arbetsprocess 

började med att ta del av befintlig litteratur, forskning och teorier. Det ämne som genomsyrar 

arbetet är verksamhetsstyrning, vilket är ett begrepp med en stor forskningsbredd. Det finns 

väl beforskade teorier kring motivation och tidigare forskning kring distansarbete och dess 

effekter. Studien utgick därför till en början från ett deduktivt synsätt eftersom teorier och 

tidigare forskning analyserades och låg till grund för utformandet av studiens syfte och 

frågeställningar. Studiens empiriinsamling har även en deduktiv ansats eftersom 

intervjufrågorna utformades utefter tidigare teorier och forskning.  

Studien har även inslag av induktion eftersom intervjuerna var semistrukturerade. 

Följdfrågorna grundade sig i vad respondenten uttryckte vilket innebar att ny information kom 

upp till ytan. En induktiv studie har sin grund i den empiriska verkligheten (Söderbom & 

Ulvenblad, 2016). Enligt Söderbom och Ulvenblad (2016) är en abduktiv ansats ett samspel 

mellan de två grundansatserna deduktion och induktion. Studiens kärna är deduktiv men det 

finns inslag av induktion. Som helhet har studien därför ett abduktivt synsätt eftersom redan 

befintlig teori sätts i relation till ny.  

 

3.3 Tillvägagångssätt för litteraturstudie 

I studiens inledningskapitel är fakta inhämtat från nyhetsartiklar, böcker, webbsidor, statliga 

myndigheter och vetenskapligt granskade källor. Till skillnad från inledningskapitlet består 

den teoretiska referensramen enbart av vetenskapligt granskade böcker och artiklar. De 

vetenskapligt granskade källorna består dels av kurslitteratur men även av artiklar och studier. 

Artiklar och studier i den teoretiska referensramen är insamlade från databaserna Onesearch, 

ABI/Inform och Emerald. Vetenskapligt granskade böcker har inhämtats från Högskolan i 

Halmstads bibliotek. Inspiration från tidigare uppsatser har hämtats från DiVA portal. De 

huvudsakliga nyckelorden för litteratursökning har varit motivation, verksamhetsstyrning, 

distansarbete, hybridarbete, produktivitet, lönsamhet, control, work from home och 

management control. Vårt val av tillvägagångssätt, som beskrivs i metodkapitlet, stöds av 

vetenskaplig litteratur i form av böcker. Vid en kvalitativ studie förespråkar Yin (2007) en 

stark teoriinsamling vilket förklarar vikten av att använda olika typer av källor. Studien tar del 

av både primära och sekundära källor.  

 

 



 

 19 
 

3.4 Tillvägagångssätt för empirisk materialinsamling 

 

3.4.1 Urval 

För att göra studien så trovärdig som möjligt och kunna besvara studiens syfte och 

frågeställningar på ett tillförlitligt sätt är det viktigt att använda sig av rätt urval av 

respondenter. Enligt Allstrin m.fl. (2021) lämpar sig inte yrken som till exempel 

undersköterska, butikssäljare och lärare i grundskola, vilka är de vanligaste yrkena i Sverige, 

särskilt bra för distansarbete. Studiens syfte riktar sig till att undersöka hur chefer anpassar 

organisationers verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans. Urvalet avgränsas därför 

till att intervjua individer som arbetar i verksamheter där distansarbete är implementerat. Då 

studiens frågeställningar delvis syftar till att undersöka hur chefer arbetar med att motivera 

anställda som arbetar på distans, krävs att respondenten har ett visst personalansvar och direkt 

kontakt med anställda. Respondenten i fråga behöver också ha bra koll på organisationens 

produktivitet och lönsamhet då studien även syftar till att undersöka detta.   

 

Studiens respondenter är personer med olika typer av chefsroller där alla roller innefattar 

något typ av personalansvar. Urvalet av respondenter har grundat sig på att vi kontaktat 

individer i vår närhet som i sin tur har tipsat oss om potentiella kandidater som uppfyller våra 

krav. Alla respondenter ligger utanför vårt nätverk men på grund av den indirekta kontakt som 

finns kan detta klassas som ett bekvämlighetsurval. Studien syftar till att analysera hur 

verksamhetsstyrningen i företag har behövt anpassas till mer distansarbete. Vi har valt att 

studera hur chefer ser på detta och därför har studien i kombination med arbetets omfång och 

tidsram avgränsats till att studera enbart chefens perspektiv.  

 

3.4.2 Anonymitet 

Alla respondenter i studien är anonyma. Respondenterna benämns som respondent A, 

respondent B och så vidare. Det finns ingen koppling mellan respondenternas benämning och 

ordningen de intervjuades i. Respondenternas chefsposition och antalet anställda som 

personen har ansvar över kommer inte att anonymiseras då kännedom om detta kan bidra till 

en djupare förståelse och göra resultaten mer jämförbara. Sammantaget säkerställs 

respondenternas anonymitet då deras intervjusvar varken kan spåras till deras identitet eller 

arbetsplats.  

 

 

 

 

 

 



 

 20 
 

3.4.3 Respondenter 

 

Namn Roll i organisation Antal medarbetare direkt 

ansvar 
Intervjuform Tidsåtgång 

Respondent A Kontorschef 2 (18) st Digitalt möte 36 min 

Respondent B Grundare 14 st  Fysiskt möte  41 min 

Respondent C VD 20 st Digitalt möte 46 min 

Respondent D Gruppchef 7 st Digitalt möte 47 min 

Respondent E Bankchef 5 (150) st Digitalt möte 48 min 

Respondent F Projektledare 5-6 projekt Digitalt möte 47 min 

Respondent G Affärsområdeschef 5 (200) st Digitalt möte 32 min 

Respondent H Kontorschef 20 st Digitalt möte 49 min 

 

Målet med studiens semistrukturerade intervjuer är att uppnå mättnad. Enligt en studie 

genomförd av Guest m.fl. (2006) framkommer att en forskare som utgår från en kvalitativ 

forskningsansats behöver genomföra mellan sex och tolv intervjuer för att uppnå mättnad. 

Författarna poängterar även att begreppet mättnad är mycket komplext. En forskare som 

genomför tolv intervjuer behöver nödvändigtvis inte hitta relevant data. Mättnad beror därför 

även på studiens forskningskvalitet. Denna studie består av åtta stycken semistrukturerade 

intervjuer vilket ligger inom ramen för vad Guest m.fl. (2006) rekommenderar. Studien har 

även genomsyrats av god forskningskvalitet då hänsyn tagits till flera etiska förhållningssätt 

samt att alla val som gjorts är väl motiverade med stöd av vetenskapliga källor.  

 

David och Sutton (2016) ger sin syn på mättnad och menar att när forskaren till slut kan 

förutsäga vad nästa respondent ska komma fram till är mättnaden uppnådd. När forskaren inte 

kommer fram till något nytt utifrån respondentens svar blir meningen att fortsätta mindre 

uppenbar. Studiens respondenter har olika roller och arbetar i olika branscher vilket talar för 

att ett större antal respondenter krävdes. Under intervjuerna framgick att respondenterna i stor 

utsträckning reflekterade över liknande saker i sina verksamheter och även agerat på liknande 

sätt. Vi anser därför att fler intervjuer inte kommer medföra något väsentligt nytt till studien. 

Med tanke på studiens omfång och tidsbegränsning är även åtta respondenter ett skäligt antal.  
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3.4.4 Semistrukturerade intervjuer 

Strukturerade intervjuer innebär att intervjufrågorna är förutbestämda och ställs i en bestämd 

ordning till alla respondenter. Semistrukturerade intervjuer innebär detsamma men ger 

intervjuaren utrymme att ställa följdfrågor utefter vad respondenten berättar istället för vad 

intervjuaren vill att respondenten ska berätta (David & Sutton, 2016). Då intervjufrågorna 

grundades på tidigare teorier krävdes strukturerade intervjuer. För att det skulle vara möjligt 

att utveckla respondenternas svar valdes semistrukturerade intervjuer. Genom att låta 

respondenternas svar ligga till grund för följdfrågor gav detta studien djup och kvalitet. Då 

studien avser att undersöka hur chefer anpassat sin verksamhetsstyrning vid mer distansarbete 

krävs att respondenterna får utrymme att uttrycka deras uppfattningar och åsikter. Ett 

antagande innan intervjuerna genomfördes var att då distansarbetet har påverkat många olika 

branscher och företag har detta troligtvis anammats på olika sätt. Därför ansåg vi att det var 

viktigt att respektive respondent fick möjlighet att uttrycka detta. Semistrukturerade intervjuer 

gav oss möjlighet att ställa frågor som inte fanns med i intervjuguiden.  

 

3.4.5 Utformandet av intervjufrågor 

Intervjufrågorna är utformade genom ett operationaliseringsschema (se bilaga 1) för att 

säkerställa att alla frågor har sin utgångspunkt i de teorier och den tidigare forskning som 

presenteras i den teoretiska referensramen. I operationaliseringschemat är frågorna indelade i 

olika teman för att skapa struktur. De teorier som används är: Self-determination theory, 

Herzbergs tvåfaktorteori och PAR-modellen. Alla frågor är utformade för att skapa 

diskussion. Frågor som enbart har utfallet ja och nej har därför uteslutits och endast öppna 

frågor formulerades.  

 

3.5 Genomförandet av intervjuer  

Utifrån de tips vi fått gällande potentiella kandidater tog vi kontakt med individerna via mejl. 

I mejlet beskrevs studiens syfte, etiska förhållningssätt, vem vi önskade att få intervjua samt 

intervjuns förväntade längd. De kandidater som tackade ja blev inbokade för intervju. Inför 

intervjun fick respondenten ta del av intervjufrågorna för att kunna förbereda sig och blev 

informerade om att ställa frågor om något var oklart. De respondenter som befann sig inom ett 

rimligt avstånd från oss fick välja mellan en fysisk intervju eller en intervju via Zoom. 

Respondenter på längre avstånd valde vi att föreslå ett samtal via Zoom med. Anledningen till 

att vi förespråkade videosamtal med respondenterna och inte angav telefonintervju som ett 

alternativ berodde på att vi såg fördelar med att se personen och ta del av ansiktsuttryck och 

kroppsspråk. Vi ville att alla intervjuer skulle bli så snarlika som möjligt, oavsett var 

respondenten befann sig. 
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Alla intervjuer följde samma struktur. Först upprepas de etiska förhållningssätten som 

respondenten tidigare fått ta del av via mejl - att respondenten är anonym, att det är okej att 

avbryta intervjun samt passa på en fråga. Varje respondent blev också tillfrågad om de ville ta 

del av svaren före publicering samt om det var okej att vi spelade in intervjun. Innan 

intervjufrågorna ställdes beskrevs studiens syfte och frågeställningar. Intervjufrågorna ställdes 

i den ordning som framgår av bilaga 1. Frågorna kompletterades med följdfrågor baserat på 

respondentens svar.  

 

Alla respondenter godkände att intervjuerna spelades in. Dessa inspelningar kompletterades 

med stödord som togs under intervjuerna. Inspelningarna och stödorden användes som 

underlag för empirin. Innan uppsatsen publicerades fick de respondenter som ville ta del av 

och godkänna sina svar göra det.  

 

3.6 Analysmetod 

I studiens empiri presenteras varje respondent för sig. Respondenterna hade olika svar på 

samma frågor och ofta berördes flera delar av studien samtidigt. För att empirikapitlet skulle 

redovisas på ett så tydligt sätt som möjligt krävdes att vi presenterade varje respondents svar 

för sig. En tematisk uppdelning utefter olika teman hade kunnat medföra att respondenternas 

svar uppfattats som osammanhängande och otydliga.  

 

Vi valde att dela in analysen i tre underrubriker som grundar sig i studiens syfte - lönsamhet, 

produktivitet och motivation. Detta för att skapa en sammanhängande röd tråd och tydliggöra 

studiens olika fokusområden. Vi började analyskapitlet med att jämföra respektive teori med 

empirin för att senare koppla ihop flera teorier med varandra. All data som samlades in under 

intervjuerna var inte relevant för studiens syfte, men tid behövdes för att respondenterna 

skulle få känna sig trygga och bekväma. Det krävdes också tid för presentation av både ämnet 

och oss. Då intervjuerna var semistrukturerade gavs respondenterna möjlighet att själva 

reflektera och få möjlighet att diskutera sig fram till ett slutgiltigt svar. Empirin behövde 

därför reduceras vilket vi båda var delaktiga i. Då intervjufrågorna följde samma struktur gav 

det oss en bra överblick över materialet och underlättade när respondenternas svar skulle 

jämföras med varandra. 

 

3.7 Reliabilitet och Validitet 

Söderbom och Ulvenblad (2016) förklarar att begreppen validitet och reliabilitet används i 

kvantitativa studier för att mäta trovärdigheten. Författarna förklarar att begreppen även går 

att applicera på en kvalitativ studie, även fast man i kvantitativ mening inte mäter något. Det 

är därför viktigt att argumentera för de val som gjorts och hur trovärdigheten har påverkats av 

dem.  
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Validitet handlar om att beskriva hur man gått tillväga med studien och förklara hur de olika 

delarna hänger ihop. Begreppet behandlar även vilka frågor som ställts till respondenterna och 

hur resultatet har analyserats (Söderbom & Ulvenblad, 2016). Studiens respondenter består av 

åtta enskilda individer som arbetar på olika företag i olika branscher. Detta val gjordes för att 

säkerställa variation samt undvika att enbart ett eller ett fåtal perspektiv lade grunden för 

studiens resultat. Alla respondenter är personer utanför vårt närmsta kontaktnät vilket ökar 

deras trovärdighet då det inte finns någon möjlighet att vi direkt eller indirekt skulle kunna ha 

påverkat dem i en viss riktning. Alla respondenter har blivit erbjudna att ta del av sina svar 

och godkänna innehållet för att studien ska bli så trovärdig som möjligt. Alla intervjuer 

spelades in och samtidigt togs stödanteckningar - vilket minskade risken för missförstånd, 

otydlighet och att data skulle glömmas bort. 

 

För att öka validiteten och därmed trovärdigheten på studien ytterligare hade empirin kunnat 

bestå av fler respondenter i fler branscher. Då det var svårt att få tag i personer att intervjua 

och i kombination med studiens omfattning fick individer i spridda branscher och med något 

olika roller väljas. Validiteten hade också kunnat öka om vi hade valt att intervjua 

respondenter som arbetar i samma bransch. Detta hade kunnat ge studien ett djup och en mer 

avsmalnad karaktär.   

 

Begreppet reliabilitet syftar till om det är möjligt att repetera studien och få ett likvärdigt 

resultat (Söderbo & Ulvenblad, 2016). Studien grundar sig i ett ökat distansarbete efter en 

pandemi, vilket har gjort att många av dagens organisationer befinner sig i en form av 

testperiod. Skulle studien upprepas i framtiden är det därför inte säkert att respondenternas 

svar kommer att bli detsamma. I framtiden kommer det troligtvis även finnas fler studier och 

teorier att tillgå kring distansarbete eftersom det idag finns en större efterfrågan hos 

medarbetarna. Studiens empiri baseras på åtta respondenter med olika chefsroller vilket 

innebär att resultatet är en sammanställning av hur dessa personer arbetar. Studiens resultat är 

därför svårt att generalisera och om studien därför skulle repeteras skulle troligtvis inte exakt 

samma svar komma att upprepas. 

 

Intervjufrågorna som ligger till grund för studiens empiri är utformade genom ett 

operationaliseringsschema där det tydligt framgår vilka teorier, modeller och studier som 

frågorna är utformade efter. Frågorna återspeglar även studiens syfte vilket gör att studiens 

datainsamling har en hög reliabilitet. Inför intervjuerna anser vi att det hade ökat reliabiliteten 

om respondenterna fått ut en ordlista på definitioner av de olika begreppen som behandlades i 

intervjun. Det hade gett respondenterna mer likvärdiga förutsättningar samt mindre chans att 

olika begrepp hade kunnat tolkas på olika sätt. Mer specifika frågor hade också kunnat öka 

reliabiliteten men det hade samtidigt minskat respondenternas möjlighet att själva belysa 

viktiga aspekter inom området.  
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3.8 Etiska överväganden 

David och Sutton (2016) menar att forskning som har sin grund i människan måste vara etisk 

för att spridningen av resultatet ska bli korrekt. Denna studie baseras på intervjuer vilket 

innebär att det finns många etiska överväganden att ta hänsyn till för att resultatet ska bli 

tillförlitligt. Beslutet om att alla respondenter i studien är anonyma togs för att det inte ska 

finnas några oklarheter eller att respondenterna ska vara oroliga över att deras integritet 

utmanas. Trost (2010) betonar vikten av att noggrant överväga etiska aspekter. Inför varje 

intervju är det till exempel viktigt att informera respondenten att de har möjlighet att avbryta 

intervjun när de vill samt att respondenten inte behöver svara på alla frågor. Detta är något 

som studiens respondenter har fått information om inför varje intervju, för att skapa en 

tryggare miljö. Varje respondent fick även ta ställning till om det var okej att intervjun 

spelades in.  

 

Respondenterna har själva fått möjligheten att välja plats för intervjun, för att öka tryggheten 

men också för att underlätta i respondentens arbetsliv. Intervjuerna har varit både fysiska och 

digitala. Innan studien publicerades har alla respondenter blivit tillfrågade att ta del av deras 

svar från intervjun som har använts i empirin. Detta för att säkerställa att korrekt information 

genomsyrar studien och så att respondenten känner sig tillfreds med de svar som publiceras. 
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4. Empiri 

 
 

I empirikapitlet presenteras den data som framkommit under de semistrukturerade 

intervjuerna som genomförts med studiens åtta respondenter. Respondenternas svar 

presenteras enskilt och därför är kapitlet indelat i åtta olika underrubriker - en för varje 

respondent.  

 

 
 

4.1 Respondent A 

Respondent A arbetar som regionchef inom banksektorn och är kontorschef för tre olika 

kontor. Respondenten är direkt ansvarig över två personer som i sin tur ansvarar över 18 

medarbetare. De 18 medarbetare som respondenten indirekt ansvarar över arbetar i stor 

utsträckning mot kund och erbjuds idag att arbeta på distans en dag i veckan. Alla erbjuds en 

valfri dag till distansarbete men denna ska meddelas i förväg då fysiska kundmöten måste 

kunna planeras in. Medarbetare som enbart arbetar internt har möjlighet till distansarbete i 

större utsträckning.  

 

Respondent A förklarar att under pandemin när majoriteten av medarbetarna arbetade på 

distans infördes dagliga incheckningssamtal. Varje chef hade varje morgon ett kort samtal 

med respektive medarbetare för att se hur det var med medarbetarna. Då respondentens 

medarbetare arbetar på kontoret minst fyra dagar i veckan har incheckningssamtalen slopats 

men respondenten betonar ändå att de har kontakt med alla medarbetare varje dag.  

 

“Vi har kontakt med alla medarbetare även när de sitter hemma, det har mina 

marknadschefer, för att få dem att vara delaktiga i teamet hela tiden”.  

 

Utöver incheckningssamtalen kunde medarbetarna utföra sina arbetsuppgifter som vanligt och 

alla möten hölls digitalt istället för fysiskt. I och med distansarbetet som uppkom i samband 

med pandemin utvecklade företaget ett säkerhetssystem som innebar att majoriteten av alla 

arbetsuppgifter kunde utföras hemifrån. Det finns ett kärnsystem som medarbetare inte 

kommer åt när de arbetar på distans, men respondenten upplever inte detta särskilt 

problematiskt idag eftersom de flesta medarbetarna arbetar på distans max en gång i veckan.  

 

Respondent A är chef över tre olika kontor och varje vecka har de tre kontoren ett gemensamt 

möte för att följa upp arbetet och hålla kontakt. Dessa veckomöten sker digitalt för att alla 

medarbetare ska kunna närvara. De digitala verktyg som används har alltid använts i 

verksamheten men respondenten menar att verktygen blivit mer integrerade i vardagen när 
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distansarbetet har implementerats. Respondenten beskriver det digitala verktyget Microsoft 

Teams som den nya kaffeautomaten. En gång i månaden träffar respondenten alla sina 

medarbetare på ett av de tre kontoren. Dessa möten är liksom veckomötena obligatoriska och 

kräver att alla medarbetare närvarar fysiskt. Många andra möten, både gruppmöten och 

individuella möten sker digitalt och är också mer accepterade att ske på distans. I och med att 

allt mer sker digitalt värdesätter respondenten det fysiska mötet med alla medarbetare högt. 

Respondenten menar att fysiska möten leder till bättre interaktion mellan medarbetare, fler 

ställer frågor och nya medarbetare vågar komma till tals.  

 

För att medarbetare ska förstå vad som förväntas av dem sätts individanpassade mål upp 

årsvis som sedan följs upp tillsammans med respektive chef varje månad. Respondent A 

förklarar att målen kan vara både affärsmässiga och mjuka personliga utvecklingsmål. Det 

finns ett utarbetat system för att varje individ dagligen ska ha möjligheten att följa upp sina 

mål. Respondenten poängterar vikten av att de mål som sätts på individnivå ska vara 

utmanande, då respondenten anser att utmanande mål är mer motiverande. Respondenten 

betonar att de hela tiden arbetar för att skapa och stärka teamkänslan på kontoren och vill 

skapa ett bra psykosocialt klimat, de har till exempel gemensam frukost varje morgon.  

 

 “En medarbetare som inte presterar under hemarbete, presterar inte på kontoret heller”.  

 

Ett ökat distansarbete har inte medfört några förändringar i hur Respondent A följer upp sina 

medarbetares arbete. Respondenten menar att uppföljning sker på exakt samma sätt som innan 

mer distansarbete och betonar att en medarbetares prestation inte är kopplat till skrivbordet - 

prestation beror på person. Tillit är däremot något som respondenten poängterar är viktigt vid 

ett ökat distansarbete. Arbetsuppgifterna hos de medarbetare som respondenten är ansvarig 

för kräver ett eget högt driv och ett självledarskap. Respondenten förklarar att deras 

rekryteringsprocess inte längre enbart bygger på kompetens, det är framförallt personligheten 

som står i fokus. För nyanställda har verksamheten ett rullande utbildningspaket som ser till 

att individen får rätt kompetens samt får ta del av företagets kultur. Vidare måste 

medarbetarna årligen genomföra tester för att säkerställa kompetensnivå som baseras på de 

regelverk som verksamheten måste följa. Det görs även årliga kompetensanalyser för att 

säkerställa att medarbetarna besitter rätt kompetens.  

 

Respondent A menar att produktivitet inte är kopplat till var man arbetar utan styrs av 

individens personlighet och beteende. Distansarbetet under pandemin gav en ökad försäljning 

men respondenten förklarar att detta delvis beror på att många arbetsuppgifter rensades bort 

som till exempel olika samverkansgrupper och möten. Allt fokus låg därmed på kund och 

affär. Fokuset gjorde därmed mer för tillväxten än det hybrida arbetssättet. Idag har de funnit 

en bättre balans mellan lagom mycket "runt omkring uppgifter”, kund- och affärsfokus samt 

den hybrida arbetsmodellen som bidrar till att tillväxten fortsätter att öka. Ett ökat 
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distansarbete efter pandemin anser respondenten inte ha medfört några kostnadsbesparingar i 

verksamheten. Däremot blev resekostnaderna och kostnader för personalaktiviteter mindre 

under pandemin.  

 

Respondent A arbetar i en bransch som inte tillåter rörliga ersättningar. Respondenten menar 

att en pengabonus inte är en långsiktig motivationsfaktor. Istället fokuserar bolaget på sociala 

hållbara bonusar i form av löpande feedback och andra förmåner. Respondenten betonar att 

om man ger löpande feedback, visar att man uppskattar medarbetarens arbete och skapar ett 

sammanhang för varje medarbetare kommer man oväntat långt.  

 

4.2 Respondent B 

Respondent B är grundare av ett bolag som arbetar med konsultverksamhet inom IT-

branschen och ansvarar över 14 personer. Företaget har erbjudit sina medarbetare att arbeta på 

distans länge men distansarbetet har etablerats i större utsträckning efter pandemin. 

Medarbetarna har frihet att själva bestämma vart de vill utföra sitt arbete men förväntas arbeta 

på kontoret minst en gång i veckan. Nyanställda förväntas däremot att enbart arbeta på 

kontoret under sitt första halvår för att komma in i kulturen och kunna få den hjälp som 

behövs. Idag arbetar medarbetarna på distans ungefär hälften av sin arbetstid.   

 

Varannan fredag samlas alla medarbetare för ett obligatoriskt möte. På mötet går de 

tillsammans igenom vad som hänt de senaste två veckorna med fokus på framförallt sälj och 

produktion. De går igenom varje enskild medarbetares prestationer och utvärderar veckorna 

helt transparent tillsammans. Fredagsmötet bidrar till att alla blir medvetna om vad som sker 

och vad respektive individ fördelar sin tid på. Respondent B menar att detta ofta leder till 

samarbeten mellan medarbetarna då alla blir mer eller mindre involverade i varandras 

arbetsuppgifter. Respondenten menar att de har en kultur som säger att:  

 

“Det är minst lika viktigt att hjälpa någon annan som att göra sitt eget jobb”.  

 

Tack vare det utbyte som sker på fredagsmötena går det att bibehålla detta tankesätt trots att 

mer arbete sker på distans. Mötena är ett viktigt sätt för ledningen att sprida och hålla 

medarbetarna fortsatt medvetna om företagets normer, värderingar och kultur samt ett medel 

för ledningen att kommunicera ut vad som förväntas av respektive medarbetare. Målen och de 

önskvärda resultaten är något som kommer från ledningen men medarbetarna har möjlighet 

att delge sina åsikter och komma med förslag och synpunkter. Fredagsmötena är ett tillfälle då 

detta kan ske. Medarbetare kan delta både fysiskt och digitalt men respondenten betonar att 

nästan alla alltid deltar fysiskt. Mötet leder ofta till AW, vilket enligt respondenten stärker 

gemenskapen på kontoret.   
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För att medarbetare ska veta vad som förväntas av dem har ledningen, förutom fredagsmöten, 

årliga utvecklingssamtal och kontinuerliga avstämningar med respektive individ. Det ökade 

distansarbetet har enligt Respondent B inte bidragit till några förändringar. Däremot 

poängterar respondenten vikten av att rekrytera rätt personer eftersom distansarbetet gör det 

svårare att veta om personen är rätt för organisationen. Respondenten menar att motiverade 

medarbetare skapas om medarbetaren i fråga vill vara på arbetsplatsen och är tillfreds med 

sina arbetsuppgifter. Företaget rekryterar därför i stor utsträckning individer de tidigare haft 

kontakt med genom till exempel praktik eftersom båda parter då haft god tid på sig att lära 

känna varandra. Introduktionstiden för nyanställda är mellan sex månader till ett 

år.  Respondenten menar att de tack vare en lång introduktionstid kan säkerställa att personen 

i fråga förstår sina arbetsuppgifter vilket i sin tur bidrar till att medarbetaren kan utföra ett 

bättre jobb. Vidare uppmuntras medarbetare att komma med nya idéer och vidareutbilda sig, 

vilket enligt respondenten bidrar till att skapa och behålla motivation.  

 

Respondent B förklarar att deras arbetsuppgifter lämpar sig bra för distansarbete. 

Medarbetarnas arbete granskas på samma sätt som tidigare, genom tidrapportering. 

Verksamheten har inte heller behövt förändra något i sin teknik för att underlätta vid det 

ökade arbetet på distans. Användningen av redan befintliga tekniska lösningar har däremot 

börjat användas i större uträckning, till exempel Microsoft Teams. Pandemin bidrog till att 

företaget tvingades möta sina kunder digitalt, vilket företaget har fortsatt att göra även efter 

pandemin. Det nya arbetssättet har inneburit fler kundmöten på distans och därmed en högre 

ljudnivå i företagets kontorslandskap. För att underlätta det nya digitala kommunikationssättet 

har företaget byggt upp ljudisolerade rum där medarbetare kan ha digitala möten med kunder.  

 

“Vi är ute hos våra kunder enormt mycket mer sällan, alltså enormt mycket mer sällan. Och 

för oss är det också en stor konkurrensfördel både i produktivitetsfrågan initialt liksom att det 

slipper gå bort massa tid i resor hela tiden.”  

 

Respondent B kan se att produktiviteten har ökat i samband med att medarbetarna började 

arbeta mer på distans. Däremot förklarar respondenten att övergången till mer distansarbete 

har sammanfallit med bolagets utveckling vilket gör det svårt att avgöra hur stor del av 

produktivitetsökningen som beror på distansarbetet. Bolaget har i samband med pandemin 

börjat arbeta mer på distans även mot kund. Respondenten menar att företaget alltid haft 

kunder runt om i Sverige men att de efter pandemin blivit mer positiva till att ta kunder med 

säte längre från huvudkontoret. Respondenten menar att det ökade distansarbetet också 

påverkat kundernas synsätt till att arbeta med dem på distans. De har därmed breddat sin 

kundkrets. Det ökade distansarbetet har enligt respondenten även bidragit till enorma 

kostnadsbesparingar, vilket främst grundar sig i färre resor. En nackdel som respondenten 

belyser med färre resor är att företaget tappar den merförsäljning som skulle kunna ske då 

deras konsulter fysiskt besöker kunder.  
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“Vi tror att det är mycket bättre med en gruppbonus eftersom det också är den kultur vi vill 

förmedla”.  

 

Företaget använder en bonusmodell som innebär att bonus delas ut två gånger per år. Denna 

modell baseras på gruppens resultat - ju bättre resultat ju större bonus. I bonusmodellen finns 

en individuell komponent med tre olika nivåer vilket innebär att storleken på bonusen beror 

på vilken nivå medarbetaren befinner sig i. I gruppen ingår alla anställda förutom tre seniora 

resurser och de som är helt nyanställda. De nyanställdas prestationer räknas dock med i 

potten. Detta för att deras “sämre” prestationer inte ska stjälpa resterande medarbetares bonus. 

Då de nyanställdas prestationer räknas med i bonuspotten skapas en vilja att hjälpa dessa. 

Enligt Respondent B fungerar bonussystemet som en motivationsfaktor både i att 

medarbetarna själva vill prestera bättre men också hjälpa andra. 

 

4.3 Respondent C 

Respondent C arbetar som VD på ett företag som säljer förvarings- och 

källsorteringslösningar. Respondenten ansvarar över 20 personer som arbetar från olika städer 

i Sverige. Eftersom medarbetare arbetar från olika städer har distansarbete alltid varit aktuellt 

inom företaget, men respondenten betonar att distansarbetets omfattning förändrats i samband 

med pandemin. Under pandemin arbetade alla hemma. Idag är distansarbetet mer flexibelt och 

medarbetarna styr själva över hur de vill lägga upp sitt arbete. Respondenten betonar dock att 

tumregeln är att distansarbete är okej två dagar i veckan. Efter pandemin när distansarbetet 

ökade var medarbetarna tvungna att fråga om lov när de önskade att arbeta på distans. Idag 

har detta luckrats upp och nu räcker det att meddela när de väljer att arbeta på distans. Ett 

problem som respondenten belyser är att det är svårt att få en överblick över vilka som är på 

kontoret och poängterar att detta är något som organisationen borde se över.  

 

"Distansarbetet skapar väldiga utmaningar för att skapa trivsel och att skapa samhörighet för 

personalen tror jag”.  

 

Enligt Respondent C medförde distansarbetet under pandemin svårigheter i att skapa trivsel 

hos medarbetarna. Pandemin var en osäker tid för företaget och för att säkra upp ekonomin 

skar företaget ner på “onödiga” kostnader, såsom till exempel vissa personalförmåner. Högre 

priser hos leverantörer och sena leveranser bidrog även till att medarbetarna fick slita hårt för 

att få verksamheten att gå runt. Under krisen arbetade man med företagskulturen för att skapa 

en positiv känsla och lyfta varandra. Respondenten betonar dock att det finns en hårfin linje 

mellan att lyfta varandra och lyfta varandra för mycket. Har man skapat en företagskultur som 

i korta drag bygger på känslan av att “vi är bäst”, skapas en utmaning för ledaren och ett 

frågetecken hos medarbetarna när resultaten inte visar detsamma. Medarbetarna kan då bli 
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mindre motiverade och istället börja ifrågasätta sitt arbete. Likaså förklarar respondenten att 

motivationen stjälps när man reducerar förmåner och personalaktiviteter. Respondenten 

menar att medarbetare som får mycket, förväntar sig mycket.  

 

Respondent C belyser en svårighet i att upprätthålla företagets normer, värderingar och regler 

när medarbetare arbetar på distans i större utsträckning. Respondenten förklarar att detta idag 

är en pågående diskussion i organisationen. För att upprätthålla företagskulturen försöker de 

ha mer fysiska träffar och var sjätte vecka har de ett fysiskt möte som är obligatoriskt för alla 

medarbetare. Respondenten menar att det digitala kan bli platt och att det blir svårare att läsa 

av signaler. Enligt respondenten finns det inte något som kan ersätta mötet mellan människor. 

Ledningen kommunicerar främst via intranätet och mejl. Varje månad skickar de ut ett 

månadsbrev till alla anställda där de till exempel presenterar nyheter och följer upp mål. 

Verksamheten har inte behövt göra några förändringar i deras teknik efter ett ökat arbete på 

distans. De har använt redan befintliga digitala lösningar i större utsträckning. Under 

pandemin fick alla medarbetare en summa de kunde köpa kontorsmöbler för att underlätta 

arbetet hemifrån.  

 

Medarbetarna har möjlighet att arbeta självständigt och de kan utföra samma arbete på 

kontoret som på distans. Däremot poängterar respondenten att vid större projekt finns en stor 

vinning i att medarbetarna samlas på kontoret för att gemensamt gå igenom och planera för att 

resultatet ska bli så bra som möjligt. Respondent C spontana svar på om självständiga 

medarbetare är mer motiverade till arbetet är “Ja”. Respondenten menar att självständiga 

medarbetare ofta framstår som mer motiverade då de har ett eget inre driv. Efter en viss 

eftertanke ville dock respondenten poängtera att det finns icke självständiga medarbetare som 

är mycket motiverade till arbetet.   

 

Respondent C anser att distansarbetet har försvårat arbetet för ledningsgruppen då de inte får 

samma daglig inblick i verksamheten. Innan pandemin när medarbetarna mer eller mindre 

alltid arbetade på kontoret menar respondenten att det var enklare att få en känsla av 

medarbetarnas arbetsbörda och mående. När respondenten dagligen fick en känsla av 

stämningen på kontoret var det lättare att uppmärksamma om någon medarbetare hade för lite 

eller för mycket att göra. Respondenten förklarar att de har behövt vara tydliga med att de 

som arbetar på distans faktiskt ska arbeta och undvika sådant som kan störa arbetsuppgifterna. 

Det var efter önskemål från vissa medarbetare som en viss grupp medarbetare övergick till 

kontorsarbete igen efter pandemin då det framkommit att vissa hade svårt att fokusera på 

enbart arbetet när de satt hemma.  

 

Respondent C belyser en viss problematik kring att vara en modern och attraktiv arbetsgivare 

för yngre generationer som ställer krav på flexibilitet och samtidigt få inblick i den dagliga 

verksamheten. Ytterligare en svårighet med distansarbetet kopplar respondenten till 
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produktiviteten. Respondenten anser att medarbetarna är produktiva vid distansarbete men ser 

det som problematiskt då de inte har något verktyg för att mäta produktiviteten. Respondenten 

menar att hen faktiskt inte har någon aning om de är produktiva eller inte men betonar att 

detta hade behövts undersökas. 

 

Företaget har en årlig pengabonus som baseras på företagets resultat. Alla medarbetare får 

lika mycket. Respondent C menar att det är svårt att motivera medarbetarna med denna typ av 

bonus. Bonusen motiverar bara medarbetarna i slutet av året när de kan se att resultatet ser bra 

ut. Respondenten anser att en pengabonus måste vara väldigt stor för att den ska kunna 

motivera medarbetare under hela året. Enligt respondenten motiveras medarbetare mer av att 

till exempel göra något roligt tillsammans som till exempel en resa ihop. Respondenten 

förklarar att de vill ändra sitt bonussystem och diskuterar att till exempel sätta ett tak på vad 

medarbetarna kan få ut i pengar och använda resterande summa till någon speciell aktivitet 

tillsammans med alla medarbetare på företaget.   

 

4.4 Respondent D 

Respondent D arbetar på ett globalt konsultföretag inom revision och rådgivning. 

Respondenten arbetar som gruppchef på ett kontor i Sverige och ansvarar över sju personer. 

Innan pandemin arbetade de på distans någon dag i veckan och under pandemin arbetade de 

helt på distans. Efter pandemin har de anammat en hybrid arbetsmodell där medarbetare är 

fria att lägga upp arbetet som de önskar både gällande tid och plats. Respondenten menar att 

arbetsuppgifterna lämpar sig bra för distansarbete och att alla arbetsuppgifter kan utföras från 

alla platser. Respondenten betonar dock att alla medarbetare måste ha sitt team i åtanke när de 

planerar sitt arbete. Idag fördelar alla medarbetare sin arbetstid mellan hemma, på kontoret 

och hos kund. 

 

Företaget har en gedigen onboarding där alla nya medarbetare på alla Sveriges kontor 

tillsammans får träffa verksamhetens företagsledning och under tre dagar boostas med 

företagskulturen och deras värderingar. Denna onboarding process anses vara viktig för 

företaget och hölls därför digitalt under pandemin för att alla nya medarbetare skulle få 

samma start. Respondent D förklarar att de första fyra åren inom verksamheten är hyfsat 

förutbestämda och därefter erbjuds både interna och externa kurser beroende på vad 

medarbetaren vill utveckla sig inom. Företaget har också en tydlig struktur i vad som 

förväntas av de olika rollerna som finns på arbetsplatsen. Förväntningarna ökar ju högre upp i 

organisationen medarbetaren befinner sig. Detta har inte förändrats då mer arbete sker på 

distans. Vartannat år träffas alla medarbetare i Sverige för att bygga gemenskap. 

Respondenten menar att dessa träffar är viktiga för att upprätthålla och påminnas om den 

företagskultur de arbetar efter. Varje år utvärderas varje medarbetare i hur de anammat 
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verksamhetens företagskultur i sitt dagliga arbete. Detta är en del som ligger till grund för 

individens årliga löneökning.  

 

Då de under lång tid haft möjlighet att arbeta på distans har företaget inte behövt anpassa 

tekniken då distansarbetet blivit mer vanligt och anammats i större utsträckning. Likväl har 

inte kommunikationen förändrats i särskilt stor grad. De digitala verktyg som fanns används i 

större utsträckning och enligt Respondent D behöver extra avstämningar ske om någon sitter 

hemma väldigt mycket och ofta. Respondenten menar att det tvingade distansarbetet som 

uppkom under pandemin medförde vissa kostnadsbesparingar, framförallt på resor. 

Kostnadsbesparingarna använde ledningen till att ge medarbetarna en slant för att köpa 

kontorsmöbler för att göra arbetsmiljön från hemmet bättre. Idag när distansarbete inte är 

tvingande ser respondenten ingen direkt koppling till några kostnadsbesparingar.  

 

Verksamheten arbetar kontinuerligt med att öka trivseln på arbetsplatsen. Varje vecka skickar 

ledningen ut fem snabba frågor som medarbetarna får svara på helt anonymt - detta är ett 

medel för att upptäcka bland annat dippar i motivation. Varje månad går de igenom resultaten 

tillsammans och efter pandemin har de kommit till insikt att man kan delta både fysiskt och 

digitalt. Under pandemin hade de extra stort fokus på att behålla det sociala, de skapade bland 

annat en chatt för att minska isoleringen där man till exempel kunde skicka roliga klipp till 

varandra. De gick också digitala lunchpromenader ihop. Respondent D menar att de snabbt 

insåg vikten av att behålla det sociala, vilket lett till att de idag lägger extra fokus på 

sammanhållning.  

 

Enligt Respondent D skiljer sig inte sättet de kontrollerar sina medarbetare på särskilt mycket 

nu jämfört med innan pandemin. Respondenten menar att de lägger stor vikt vid att hitta rätt 

personer vid rekrytering och att arbetet bygger på tillit mellan chef och medarbetare. 

Respondenten förklarar att företaget använder sig av tidrapportering för att få en överblick 

över hur medarbetarna fördelar sin tid - tiden som läggs på kunder och projekt. 

Tidrapporteringens huvudsakliga syfte är att se till att rätt timmar hamnar på rätt projekt samt 

ett verktyg för att se vilka projekt och kunder som är lönsamma för företaget. 

Tidrapporteringen blir också ett sätt för respondenten att kunna kontrollera hur mycket varje 

medarbetare arbetar. Tidrapporteringen fungerar på samma sätt oavsett var medarbetarna 

väljer att utföra sitt arbete. Ledningen i bolaget sätter upp två mål som är gemensamma för 

alla kontor i hela Sverige. Respondenten förklarar att medarbetarna utvärderas på gruppnivå. 

Varje månad jämförs resultatet med föregående års månadsresultat. I grupperna som 

medarbetarna arbetar i får de kontinuerlig feedback från kollegor och denna feedback följs 

upp tillsammans med gruppchefen.  

 

“Jobbet är ändå ditt jobb, och det ska ju göras liksom och när man jobbar i team kan det bli 

problem om någon sticker iväg hela dagar och gör egna saker privat - det är en hårfin linje.” 
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Respondent D förklarar att eget ansvar på arbetsplatsen är a och o - alla medarbetare styr sin 

egen kalender och är ansvariga för att arbetsuppgifterna görs, med viss anpassning till teamet. 

Respondenten belyser dock en svårighet i arbetet då medarbetare börjat arbeta mer på distans. 

Respondenten får sämre koll på hur medarbetarna lägger upp sin dag vilket kan skapa 

problem för teamet. Det är viktigt att en medarbetare som vill arbeta mycket på distans 

stämmer av med resterande kollegor för att ingen annans arbete ska behöva anpassas eller 

stanna upp. Respondenten menar att ett spontant besök hos frissan eller läkaren inte fungerar 

hela tiden - jobbet måste bli gjort utan att andra, som väljer att arbeta på plats och under 

“normala arbetstider” ska behöva lida.   

 

Under en medarbetares första verksamma år är belöningar inte speciellt systematiserade. 

Medarbetare får vara med och ta del av den årliga bonusen först efter några år i verksamheten. 

Respondent D vill dock belysa andra typer av bonusar då pengabonusar tyvärr lett till att 

många medarbetare blivit utbrända. Tidigare blev medarbetarna betalda för arbeta övertid 

men detta har tagits bort på grund av den obalans och det dåliga mående som skapades. 

Verksamheten lägger idag stort fokus på hållbara belöningar för att skapa välmående bland 

personalen. Varje år erbjuds till exempel medarbetarna en hållbarhetsdag som innebär att 

medarbetaren får lov att göra någon som individen själv anser gör en hållbar. Respondenten 

menar att detta i många fall är mer motiverande än pengar och betonar att hälsa och 

välmående är viktigare än pengar.  

 

“Vi har ett jobb som är otroligt intensivt i avstämningar så att man frågar mycket och då när 

man är på kontoret så kan det bli att vissa dagar så har man bara pratat med sina kollegor 

och frågat och så, och det är också bra, men ibland kan man behöva sitta enskilt med sina 

uppgifter för att man ska bli klar. Jag skulle säga att det bara ökar produktiviteten i att ha 

såhär; kund, kontor, hemma. Hemma blir min fokusdag”. 

 

Under pandemin då distansarbetet skedde till 100 procent och var tvingande, märkte 

Respondent D av en viss motivationsdipp. Respondenten menar dock att den hybrida 

arbetsmodellen som uppkommit efter pandemin bara är positiv. Frivilligt distansarbetet menar 

respondenten kan effektivisera vissa arbetsuppgifter. Respondenten menar också att flera av 

medarbetarna uppskattar att kunna lägga upp arbetstiden som de önskar då det underlättar 

vardagspusslet. Respondenten har kunnat se att stressen har minskat och produktiviteten har 

ökat i takt med att det hybrida arbetet implementerats.  

 

4.5 Respondent E 

Respondent E arbetar som bankchef. Respondenten har ett direkt ansvar över fem personer 

men ansvarar totalt över 150 medarbetare. Arbetet som förekommer i verksamheten var redan 

innan pandemin flexibelt, men i olika grad beroende på vilka arbetsuppgifter medarbetarna 
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hade. Däremot menar respondenten att pandemin blev startskottet för ett ökat distansarbete 

och det hybridarbete som verksamheten har implementerat idag. Respondenten förklarar att 

medarbetarna har olika arbetsuppgifter och att vissa arbetsuppgifter lämpar sig bättre för 

distansarbete än andra. Idag arbetar ungefär 30 procent av medarbetarna på distans samtidigt. 

Respondenten betonar dock att utgångspunkten är att kontoret ska vara den huvudsakliga 

arbetsplatsen - på kontoret skapas interaktion, utveckling och dynamik.  

 

Respondent E förklarar att ett framgångsrikt företag bygger på att medarbetarna har ett högt 

inre driv och därför är rekrytering av nya medarbetare betydelsefullt för organisationen. I 

rekryteringen av nya medarbetare söker verksamheten individer som är självständiga och som 

har ett eget driv av att vilja utföra arbetet. Respondenten menar att det finns ett mål som alla 

vill nå men att vägen dit kan se olika ut för olika individer - därför krävs tillit mellan chef och 

medarbetare. Respondenten förklarar att medarbetare som får rätt förutsättningar, regelbunden 

feedback och vet vad som förväntas av dem, kommer att bli mer motiverade till sitt arbete. 

Respondenten poängterar dock att det är chefens uppgift att möjliggöra och skapa 

förutsättningar för att medarbetaren ska kunna arbeta självständigt och driva arbetet framåt.  

 

“En väl fungerande företagskultur brukar man lite slarvigt säga käkar alla affärsplaner du 

någonsin sätter ihop.”  

 

Enligt Respondent E har verksamheten en tydlig onboarding process för nyanställda där 

medarbetaren direkt får ta del av organisationens normer, värderingar och regler. Cheferna har 

kontinuerliga träffar med varandra där ledarskapet diskuteras och företagskulturen utvecklas. 

Respondenten betonar att arbetet med företagskulturen är en pågående process och menar att 

de som vinner på marknaden är dem som har en bra och väl fungerande företagskultur som 

alla är medvetna om och lever efter. Det sker en daglig dialog mellan chef och medarbetare 

där mål och arbetets gång diskuteras och månadsvis sker avstämningar. Det är både 

individanpassade och gruppmässiga mål som diskuteras. Varje månad har respondenten ett 

möte med alla 150 medarbetare där arbetet följs upp. Respondenten tycker det är viktigt att 

varje medarbetare är delaktig i processen för att integrera medarbetarna i den top-down 

struktur som verksamheten tillämpar. Respondenten menar att målen innan, under och efter 

pandemin är desamma men att arbetssättet mot dessa mål har förändrats.  

 

Respondent E menar att tekniken alltid har haft en stor del i organisationens arbetssätt och 

därför har de inte behövt förändra något när distansarbetet implementerats i större 

utsträckning. Medarbetare är i viss utsträckning begränsade till att enbart arbeta på kontoret 

på grund av att det finns vissa arbetsuppgifter som inte går att utföra på distans och på grund 

av vissa säkerhetsaspekter. Enligt respondenten har det ökade distansarbetet inte heller 

medfört någon skillnad i vilka kontrollmedel som används i organisationen. Medarbetarna 

utvärderas på samma sätt oavsett vart de arbetar ifrån. Det finns vissa riktvärden och 
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respondenten menar att om medarbetaren förhåller sig till detta är personen fri att lägga upp 

arbetet efter egna önskemål. Respondenten belyser att det finns medarbetare som enbart 

jobbar efter deadlines. Deras arbete kontrolleras inte i speciellt stor utsträckning så länge rätt 

arbetsuppgift levereras inom rätt tidsram. Respondenten påpekar att tillit är viktigt och att de 

har tillit till att medarbetarna gillar sitt arbete och vill driva det framåt. Alla medarbetare 

genomför tester varje år för att testa kompetensen för de olika licenser som krävs i arbetet. 

Detta ses som en kvalitetsstämpel för att säkerställa att medarbetarna har rätt kompetens för 

att utföra sina arbetsuppgifter.  

 

“Mina möten som jag har de kör vi ju på distans en hel del och det klart att det blir mer 

produktivt. Man kortar ner möten och både på gott och ont så hoppar man från det ena till 

den andra ganska snabbt - man hinner inte alltid reflektera.” 

 

Respondent E har inte noterat någon produktivitetsökning från sina medarbetare och belyser 

det faktum att det inte är något som mäts eller utvärderas i organisationen. Däremot 

reflekterar respondenten över sitt eget arbete och drar slutsatsen att arbetet har blivit mer 

produktivt. Allt fler digitala möten möjliggör att kunna hoppa från det ena mötet till det andra 

utan att behöva förflytta sig. Respondenten berättar också att verksamheten har planer på att 

skära ner på antal arbetsplatser på kontoren då ett ökat distansarbete medför att endast 45-50 

procent av ytorna utnyttjas. Detta kommer i framtiden innebära kostnadsbesparingar för 

organisationen. Distansarbetet har också medfört mindre resor och i kombination med att 

företaget har en policy att 50 procent av alla möten ska ske digitalt leder detta till 

kostnadsbesparingar.  

 

“Vi har fått titta på hur vi ska göra detta framåt. Dels utifrån attraktionen och dynamiken 

inom ramen för när man ska rekrytera nya medarbetare. Er generation ställer lite andra 

typer av krav än vad vi traditionellt gjort. Tydligt att vi behöver sätta en ny standard 

framåt.”  

 

Varje år kan en årlig gruppbonus tilldelas alla medarbetare i organisationen om de uppsatta 

målen blir uppfyllda. Någon individanpassad pengabonus tillämpar inte företaget, då detta 

enligt respondenten kan driva risk. Respondent E förklarar att man använder andra faktorer 

för att motivera sina anställda. Bland annat genom att erbjuda en bra arbetsmiljö och förmåner 

för att det ska vara roligt att gå till jobbet. Ett annat sätt att motivera anställda är enligt 

respondenten att erbjuda flexibilitet i form av hybridarbete. Respondenten menar att 

hybridarbetet troligtvis kommer sättas som en ny standard för att dels locka den yngre 

generationen men också för att locka ny kompetent arbetskraft från hela landet.  
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4.6 Respondent F 

Respondent F arbetar som senior projektledare på ett konsultföretag som erbjuder 

projektverktyg. Respondenten projektleder ungefär fem till sex stycken projekt åt samtidigt. 

Projekten varierar i storlek och antalet medarbetare som ingår i varje projekt skiljer sig därför. 

Respondenten förklarar att verksamhetens policy är att kontoret är den primära arbetsplatsen. 

Det finns en flexibilitet att arbeta hemifrån och dess utsträckning beror på chefens inställning 

till distansarbete. I respondentens grupp följer man verksamhetens policy och arbetar främst 

på kontoret. Att arbeta på distans går i viss utsträckning bra men detta måste meddelas i 

förväg. Under pandemin arbetade alla medarbetare i organisationen på distans.  

 

Respondent F förklarar att verksamhetens ledningsgrupp ser många fördelar med att 

medarbetarna arbetar från kontoret och att det därför ska vara den primära arbetsplatsen. 

Respondenten förklarar att kontorsarbete främjar innovation, kreativitet och spontanitet är 

därför mer fördelaktigt än distansarbete. Kontorsarbete skapar en struktur i arbetsdagen och 

underlättar för medarbetarna att skilja mellan privat- och arbetsliv. Arbete från kontoret 

främjar även kunskapsöverföring som i sin tur bidrar till en bättre, trevligare och effektivare 

onboarding för nya kollegor. Respondenten förklarar också att kontorsarbete är bra för hälsa 

och mående på lång sikt då man stimuleras av att träffa människor. Verksamheten har dock 

inte en ”one size-fits-all” policy för alla anställda utan i hur stor utsträckning arbetet på 

distans sker bestäms i samråd mellan anställd och närmaste chef.  

 

“Vi började med “stand ups” på morgonen. Man kopplade upp sig på morgonen och 

chattade loss. Under pandemin när vi jobbade mycket hemifrån fick jag mer kontakt med 

kollegor på andra kontor”.  

 

I samband med en renovering rustades verksamhetens gemensamma ytor upp på kontoret med 

bland annat sköna fåtöljer, biljardbord och datorspel. Respondent F menar att detta är ett sätt 

för att öka trivseln på arbetsplatsen på samt ett sätt att locka personalen till kontoret. 

Gemensam frukost är ett annat sätt för företaget att skapa trivsel och sammanhållning på 

arbetsplatsen. Under pandemin när alla medarbetare var tvingade att arbeta på distans infördes 

“stand ups” varje morgon där alla medarbetare kunde chatta med varandra. Detta ledde till 

bättre sammanhållning och ett ökat samarbete mellan medarbetarna och därför har de fortsatt 

med denna typ av aktivitet även efter pandemin. Respondenten förklarar att verksamheten inte 

behövt anpassa sin styrning då mer arbete börjat ske på distans. Varje medarbetare har en 

egen veckoplanering som deras chef kan ta del av och på så sätt få en överblick över 

medarbetarens arbete. Organisationen tillämpar även tidrapportering, men detta är främst ett 

verktyg för att debitera kunder rätt antal timmar.  
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En gång i kvartalet har företaget ett obligatoriskt stormöte där de går igenom bland annat 

nyheter, uppföljning kring mål och arbetets gång. Syftet med mötet är att medarbetarna ska bli 

medvetna om vad som har hänt och vad som kommer att hända i organisationen. Företagets 

mål presenteras av VD:n och dessa mål bryts ner av respektive chef. Målen ska vara tydliga 

och medarbetarna ska vara medvetna om målen samt känna att de kan bidra till att nå dem. 

Respondent F förklarar att man främst sätter upp mål på gruppnivå och att dessa följs upp 

genom avstämningar och utvecklingssamtal. Respondenten menar att medarbetarnas arbete 

mot dessa mål är mycket självständigt och poängterar att det även är en motivationsfaktor. Att 

medarbetaren själv har möjlighet att arbeta på distans och styra sin egen tid bidrar även till 

ökad motivation. För att säkerställa att varje enskild medarbetare har möjlighet till utveckling 

har organisationen ett koncept som kallas för “Knowledge sharing”. En gång i månaden håller 

en medarbetare i en diskussion kring ett ämne som kan bidra till ökad kunskap för andra 

medarbetare. Det är ett sätt för medarbetarna i verksamheten att utbyta erfarenheter och lära 

av varandra. Kan man inte medverka kan man ta del av inspelat material i efterhand.  

 

“Man springer inte mellan lokaler längre utan du står där och kanske byter mellan sittandes 

och ståendes. Hinner du hämta en kaffe så är du glad. Man måste få in breakerna mer när 

man jobbar digitalt som man gör”.  

 

Respondent F menar att det är svårt att avgöra om de ökat produktiviteten i samband med det 

ökade distansarbetet då sådana mätningar inte görs. Vid arbete på distans behöver ingen tid 

läggas på transport vilket gör att arbetet kan kännas mer produktivt. Respondenten menar 

dock att interaktionen man får från sina kollegor på kontoret, överväger de förluster som 

uppstår med transporten till och från arbetet. Då arbetet sker mer på distans och även fler 

möten blivit digitala menar respondenten att effektiviteten har ökat - man hinner med många 

fler möten när man inte behöver ta sig någonstans. Respondenten betonar dock en stor 

nackdel med detta. Det finns en risk med det digitala arbetet och det är att arbetsbördan blir 

för stor då man sällan hinner få någon rast mellan mötena, som man tidigare fick vid 

förflyttning mellan till exempel olika rum.  

 

Respondent F belyser att pandemin har gynnat företaget då de låg i framkant med de digitala 

verktygen samt de kostnadsbesparingar som gjorts i samband med färre resor. Respondenten 

menar att den största svårigheten med det ökade distansarbetet inte är distansarbetet på 

kontoret, det är distansarbetet mot kund som står för den största svårigheten. Många av 

företagets kunder arbetar inte på distans vilket försvårar när respondenten själv sitter på 

distans. Respondenten ger ett exempel då hen suttit på storbild i ett rum där alla andra 

deltagare deltog fysiskt - respondenten menar att det blev svårt att skapa en seriös stämning då 

det var svårt att ingripa och få slut på allt småprat som lätt bildas i en folksamling.   
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“Pengar är trevligt, givetvis. Jag blir väldigt glad att det inte är mer till säljarna eller till 

någon annan”.  

 

Alla som arbetar heltid på kontoret får ta del av en pengabonus som baseras på en viss procent 

av årets resultat. Bonusen delas solidariskt mellan medarbetarna. Respondent F menar att 

medarbetarna blir motiverade av bonusen och betonar vikten av att alla får ta del av bonusen, 

inte bara de som arbetar inom sälj.  

 

4.7 Respondent G 

Respondent G arbetar som affärsområdeschef inom försäkringsbranschen. Respondenten 

ansvarar totalt över 200 medarbetare men har ett direkt ansvar över fem personer. Enligt 

respondenten blev pandemin en ögonöppnare för organisationens möjligheter till 

distansarbete. Innan pandemin erbjöds inget distansarbete för respondentens medarbetare men 

idag kan alla arbeta på distans. I hur stor utsträckning distansarbetet är etablerat bland 

medarbetarna skiljer sig beroende på arbetsuppgifterna. Respondenten menar att de som 

arbetar internt kan arbeta på distans i större utsträckning än de som arbetar mot kund - två till 

tre dagar i veckan kontra max en dag i veckan. Respondenten förklarar dock att kontoret ska 

vara utgångspunkten för arbete men att de har blivit mer flexibla gentemot implementeringen 

av mer distansarbete.     

 

“Anledningen till att vi inte var snabbare på detta före pandemin, var för att det var en rädsla 

för att gå ner i produktion bara för att man satt hemma. Men det har vi inte sett några effekter 

av alls. Nästan tvärtom då.”. 

 

“Vi har medarbetare som blir hållbara på ett annat sätt i sina roller idag än vad de var 

innan." Det sliter att resa mycket och stressa med det. Idag kan man lägga upp sin arbetstid 

på ett mycket bättre sätt.” 

 

Respondent G menar att de innan pandemin hade ett stort möte en gång i månaden där alla 

samlades en halv dag gör att gå igenom allt. Efter pandemin har de istället övergått till kortare 

möten, som istället sker mer ofta där medarbetarna kan välja om de vill närvara fysiskt eller 

digitalt. Fler digitala möten har ökat både produktiviteten och lett till kostnadsbesparingar för 

organisationen då antalet resor för anställda har minskat. Respondenten menar att många 

upplever att de blir mindre störda av att arbeta på distans och att deras arbete därför blir mer 

produktivt. Det kan till exempel handla om att man inte hämtar kaffe vid kaffemaskinen. 

Respondenten menar att det faktiska arbetet har blivit mer produktivt men betonar att det 

finns ett värde i att ses och att överhöra som man inte får glömma. Respondenten lyfter vikten 

av att distansarbetet leder till att medarbetare kan spara tid då de slipper stressa till och från 
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jobbet samt planera in resor till kunder. Detta har lett till att medarbetarna blir mer hållbara i 

sina roller och kan styra sin tid på ett helt annat sätt.  

 

En svårighet med distansarbetet som Respondent G belyser är att det satt högre krav på 

kvaliteten på de interna mötena. Respondenten menar att det är svårare att få med alla på 

banan då möten sker digitalt jämfört med fysiskt. Digitala möten kräver ett tydligare syfte och 

därmed mer planering - varför ses vi, vad vill vi få ut och när kan vi vara nöjda - till skillnad 

från fysiska möten där respondenten menar att det är lättare att “lappa och laga” efter mötets 

gång och ta sig mot målet.  

 

“Vi behöver ju ses ibland också och att man inte tappar det, det tror jag är jätteviktigt. Man 

blir ju lite mer asocial och vissa blir lite mer tystlåtna och det blir svårt att få med alla. Att 

jobba med att få med alla i mötet tror jag är jätteviktigt.”. 

 

När den dagliga kommunikationen sker mer digitalt förklarar respondenten att det är viktigt 

att med jämna mellanrum sätter sig ner tillsammans och reder ut saker, då det kan vara lätt att 

misstolka varandra i skrift. Den dagliga kommunikationen sker via Teams och respondent G 

förklarar att en fördel med att kommunicera mer digitalt är att det går att ha snabbare möten 

vilket resulterar i fler och oftare avstämningsmöten. Respondenten menar att det är upp till 

chefen att sätta agendan när möten ska bli av och även bestämma om det bör vara ett digitalt 

eller fysiskt möte. Bolaget har vissa obligatoriska dagar då alla i organisationen träffas - 

respondenten menar att de ser ett värde i att träffas då och då för att utreda vissa saker och för 

att stärka gemenskapen. Respondenten menar överlag att det är viktigt att vissa möten hålls 

fysiskt i framtiden då en svårighet med digitala kan vara att få med alla i mötet.   

 

Respondent G förklarar att man under pandemin arbetade mycket med de beteenden som 

organisationen vill uppmuntra till. Arbetet framåt med företagets kultur har man baserat på en 

företagskultur enkät som alla medarbetare har fått ta del av. Respondenten förklarar att man 

arbetar mycket med att sätta upp individanpassade mål och när medarbetarna kan arbeta mot 

dessa målen självständigt skapar det motivation i det dagliga arbetet. Respondenten menar att 

hen tror att det är jätteviktigt att medarbetare känner sig självständig då det skapar lugn och 

minskar stress. Respondenten betonar att medarbetarna är fri men med anpassning till deras 

kunder. Andra faktorer som respondenten menar motiverar anställda till att göra ett bra jobb 

är trygghet och ansvar. Även gemensamma aktiviteter som gemensam frukost varje morgon 

kan bidra till det lilla extra för att medarbetarna ska vilja vara på kontoret och inte hemma. 

Respondenten menar att pengar kan vara ett sätt för medarbetare att ge det lilla extra, men att 

det i slutändan handlar om att vilja bidra till något gemensamt.  
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4.8 Respondent H 

Respondent H arbetar som kontorschef inom banksektorn och ansvarar över 20 personer. 

Innan pandemin hade endast personer på ledarnivå möjlighet att arbeta på distans men i 

samband med pandemin började alla arbeta på distans. Idag har alla medarbetare fortsatt 

möjlighet att arbeta på distans då alla har de verktyg som krävs för distansarbete. 

Respondenten förklarar att olika delar av organisationen arbetar på distans i olika grad. 

Respondentens medarbetare arbetar mot kund och erbjuds därför möjlighet att arbeta på 

distans en dag i veckan, då främst med administrativa arbetsuppgifter. Distansarbetet måste 

planeras i tid eftersom ledarna måste kunna planera verksamheten samt att det finns en viss 

säkerhetsaspekt i att det ska vara tillräckligt många på kontoret samtidigt.  

 

“Här behöver man investera väldigt mycket tid som ledare. Det tar mycket tid men det kan ge 

väldigt bra output tror jag och väldigt engagerade, involverade och glada medarbetare som 

är med och verkligen bidrar”.  

 

Respondent H menar att om medarbetare är mer produktiva på distans beror på individen och 

därför krävs en ständig dialog mellan medarbetare och chef. Respondenten betonar att alla är 

olika, men förklarar att hen personligen kan föredra att utföra vissa arbetsuppgifter utanför 

kontoret för att öka produktiviteten - till exempel hemma i lugn och ro eller på ett myllrigt 

café. Mer distansarbete har också inneburit fördelar i att kunna rekrytera nya medarbetare och 

rätt kompetens runt om i landet. Under pandemin slutade de resa helt och hållet och 

respondenten menar att de idag inte har återgått till samma typ av resande som innan 

pandemin - om möten går att ta digitalt försöker de göra det. Mindre resor menar 

respondenten bidragit till kostnadsbesparingar i organisationen.  

 

Respondenten menar att en svårighet med distansarbetet uppkommer vid sjukdom då vissa 

medarbetare, när de blir sjuka, idag väljer att arbeta fast på distans. Respondenten belyser att 

det är ledarens uppgift att se till att sjuka medarbetare inte arbetar och att om man inte klarar 

av att arbeta hundra procent ska man istället vara sjuk. Respondenten förklarar att mer 

distansarbete ställer högre krav på ledaren då det krävs att man kommer närmare varje 

medarbetare och är lyhörd för att förstå vad respektive individ behöver men betonar de 

positiva effekterna.  

 

Pandemin medförde att organisationen implementerade verktyget Microsoft Teams och idag 

sker kommunikationen mellan medarbetare i stora drag digitalt. Respondent H menar att 

gränserna mellan distansarbete och kontorsarbete har suddats ut då kommunikationen i stor 

utsträckning sker digitalt även fast man sitter på kontoret. Respondenten menar att en fördel 

med mer digital kommunikation är att det blivit enklare att arbeta mer gränsöverskridande. 

Respondenten förklarar att de arbetar med att i framtiden implementera Microsoft Teams även 
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vid kundmöten för att digitalisera delar av den kommunikationen. Under de digitala 

kundmöten som sker idag krävs att medarbetaren befinner sig på kontoret för att mötet ska 

upplevas så professionellt som möjligt. 

 

Under pandemin införde respondenten dagliga incheckningssamtal med alla medarbetare för 

att checka läget och få koll på dagens agenda. Detta har de fortsatt med idag men inte i lika 

stor utsträckning. Utöver incheckningssamtalet har de månadsvisa möten med respektive 

medarbetare och en gång om året ett större och mer sammanfattande möte. På de individuella 

mötena diskuteras årets prestationer och detta ligger till grund för löneökningen. Enligt 

Respondent H är den dagliga kommunikationen mellan anställda en viktig del i att 

upprätthålla och bygga en god företagskultur. Under pandemin införde de bland annat digitala 

kafferaster och AW:s för att bibehålla gemenskapen. Då respondentens medarbetare inte 

arbetar på distans mer än en gång i veckan krävs inga extra insatser för att säkerställa att 

kulturen upprätthålls. De har bland annat gemensam frukost varje morgon för att bygga kultur 

och skapa interaktion mellan medarbetare. Respondenten påpekar dock vikten av att ha fler 

inplanerade aktiviteter tillsammans om de skulle arbetat på distans i större utsträckning.  

 

“Du är ansvarig för din egen utveckling, jag är här för att stötta och supporta dig fullt ut."  

 

Respondent H menar att självständiga medarbetare är mer motiverade till arbetet och bygger 

detta på att självständiga medarbetare ofta upplever en trygghet vilket i sin tur ofta leder till 

bättre prestationer. Respondent H menar att självständiga medarbetare är mer motiverade. 

Respondenten bygger detta på att självständiga medarbetare ofta upplever en trygghet vilket i 

sin tur ofta leder till bättre prestationer. Respondenten förklarar att det är viktigt att 

medarbetarna får ta egna initiativ och komma med egna förslag till vad de vill utveckla. 

Respondent H förklarar också att medarbetarna uppmuntras till att vara nyfikna och ta på sig 

nya ansvarsområden och projekt. Det gör att respondenten inte alltid själv behöver vara 

drivande i alla projekt utan kan ge strålkastarljuset till någon annan.  

 

“Det är omöjligt att kontrollera någon som sitter på distans till 100 procent. Jag måste 

snarare jobba med att skapa förtroende och tillit med mina medarbetare oavsett var de 

befinner sig någonstans.”  

 

Respondent H förklarar att det inte är någon skillnad i hur de granskar eller kontrollerar 

medarbetarnas arbete om de arbetar på kontor eller på distans. Respondenten menar att det 

inte går att kontrollera någon till hundra procent oavsett om de arbetar på distans eller på 

kontoret. Om medarbetaren inte uppfyller sina mål får man gräva i vad som är anledningen till 

detta. Respondenten menar att om det skulle visa sig att distansarbetet är anledningen till att 

någon inte presterar skulle hen direkt ta tillbaka den medarbetaren till kontoret.  
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Respondent H menar att de strävar efter att vara en attraktiv arbetsgivare och det innebär idag 

att bland annat erbjuda flexibilitet i form av både distansarbete och flexibla tider. Förutom 

förmåner lägger organisationen stort fokus på sina värderingar och diskuterar ofta hållbarhet 

och sitt samhällsengagemang. Respondenten menar att detta idag är en fråga många 

medarbetare visar intresserar i och att detta i många fall kan motivera mer än till exempel en 

pengabonus. 
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5. Analys 

 
 

I detta kapitel kopplas den teoretiska referensramen samman med studiens datainsamling som 

består av åtta semistrukturerade intervjuer. Analysen är indelad i tre olika kategorier som är 

baserade på studiens frågeställningar - lönsamhet, produktivitet och motivation. 

 

 
 

5.1 Lönsamhet 

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) måste en chef ha tillit till sina anställda och tro på att 

de kan uppnå goda resultat. Det är viktigt att medarbetaren får ta eget ansvar och att det finns 

utrymme för utveckling. Respondent H menar att hen alltid har behövt ha tillit till sina 

anställda då det inte går att kontrollera en person till hundra procent oavsett om den arbetar på 

kontoret eller på distans. Respondent A håller med Kaufmann och Kaufmann (2016) gällande 

att en chef måste ha tillit till sina anställda. Tillit har extra stor betydelse vid ett ökat 

distansarbete då bland annat självledarskapet får större utrymme. Respondent A belyser att 

deras rekryteringsprocess därför inte längre enbart kretsar kring kompetens, det är 

personligheten som väger tyngst. Respondent A förklarar att deras medarbetare däremot 

årligen måste genomgå vissa kompetensanalyser för att säkerställa att alla medarbetare har 

rätt kompetens. Respondent E menar också att deras medarbetare årligen genomgår tester för 

att säkerställa kompetensen. Detta kan anses stämma överens med Merchant och Van der 

Stede (2017) som menar att en organisation uppnår goda resultat om det finns kompetent 

personal. Ryan och Deci (2017) menar att kompetens är viktigt för medarbetarnas inre 

motivation vilket i längden bidrar till lönsamhet för organisationer. Enligt SDT är kompetens 

en av de tre faktorer som bidrar till inre motivation. Respondent E menar att distansarbetet har 

blivit ett sätt att locka ny kompetent personal. Distansarbetet medför att de kan rekrytera 

arbetskraft från hela landet vilket kan gynna organisationen. Respondent H belyser även att 

det i dag efterfrågas av både nya och gamla medarbetare att ha möjlighet till ett mer flexibelt 

arbetssätt. Möjligheten till distansarbete är därför ett sätt för dem att vara en attraktiv 

arbetsgivare. Enligt Goebel och Weißenberger (2017) har personalstyrning en stark koppling 

till de anställdas etiska medvetenhet. Ett noga urval av medarbetare är viktigt för att uppnå 

överensstämmelse mellan individens och organisationens värderingar.  

 

Flera av respondenterna belyser att de i framtiden vill arbeta mer digitalt mot sina kunder. 

Respondent B menar att de under pandemin i stort sett blev tvingade att träffa sina kunder 

digitalt och förklarar att de fortsatt göra detta efter pandemin då det fungerade väldigt bra. Ur 

Distansutredningen (1998) framgår att distansarbetare blir mer flexibla i sitt arbete. 

Respondent B menar att digital kommunikation mot kund har inneburit att kundkretsen har 
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ökat samt att de gjort enorma kostnadsbesparingar på resor. Då man blir mer flexibel ökar 

kundnöjdheten vilket i sin tur ökar företagets lönsamhet. Respondent E berättar att de har 

planer på att skära ner på antalet kontorsplatser då ett ökat distansarbete medför att endast 45-

50 procent av arbetsplatserna på kontoret utnyttjas samtidigt. Detta kommer dels leda till att 

totalproduktiviteten ökar (Distansutredningen,1998) men också bidra till en ökad lönsamhet 

då detta enligt Respondent E i framtiden kommer innebär stora kostnadsbesparingar för 

organisationen. Distansarbetet har också medfört mindre resor och företaget har infört en ny 

policy att 50 procent av alla möten ska ske digitalt vilket har bidragit till kostnadsbesparingar 

och därmed bättre lönsamhet. Respondent G belyser att medarbetarna blir mer hållbara i sina 

roller och kan styra över sin egen tid på ett helt annat sätt när det krävs mindre tjänsteresor. 

Respondenternas svar styrks av Kaufmann och Kaufmann (2016) som menar att eget ansvar 

och självständighet är viktiga faktorer för att en organisation ska nå goda resultat.  

 

Respondent A menar att en medarbetare som inte presterar hemma inte presterar på kontoret 

heller. Istället belyser Respondent A vikten av att ha tillit till varandra. Även Respondent H 

förespråkar tillit och menar att tillit och förtroende är viktigt för att medarbetarna ska göra ett 

bra jobb och tillsammans nå uppsatta mål. Vikten av tillit belyses även i studien av Goebel 

och Weißenberger (2017). Författarna menar att det finns ett indirekt positivt samband mellan 

ömsesidigt förtroende och organisationens prestation. Även Respondent E och G belyser att 

de har högt förtroende till sina anställda och att detta har stor betydelse för organisationens 

lönsamhet. Enligt Respondent E kan vägen fram till målen se olika ut för olika individer och 

därför är tillit viktigt. Ett framgångsrikt företag bygger på att medarbetarna har ett högt inre 

driv vilket kan skapas om chefen visar tillit. Respondenternas tankar kan därmed kopplas till 

Herzbergs tvåfaktorsteori som förklarar att tillit är grunden till goda resultat (Kaufmann och 

Kaufmann, 2016).  

 

Merchant och Van der Stede (2017) förklarar att “Pay for Performance” är en form av 

resultatstyrning som innebär att anställda belönas utefter goda resultat. Genom att bli belönad 

för goda resultat ska organisationens lönsamhet öka. Respondenterna B, C, D och F använder 

sig av resultatstyrning i den form att goda resultat genererar en pengabonus. Respondent F 

menar att medarbetarna blir mer motiverade att utföra ett bra arbete om det finns en bonus 

som lockar. Respondent B menar att bättre prestationer leder till ökad lönsamhet i företaget. 

Respondent C anser dock att det endast lönar sig med bonus i form av pengar när det börjar 

närma sig slutet av året och resultatet ser bra ut. För att medarbetarna ska generera goda 

resultat hela året menar Respondent C att det krävs en väldigt stor pengabonus. Respondent D 

är inte heller helt säker på att pengabonusar genererar goda resultat då pengabonusar många 

gånger lett till utbrändhet. Studiens respondenter talar därmed i stor utsträckning emot 

Merchant och Van der Stede (2017) då de menar att pengar inte nödvändigtvis behöver 

medföra att medarbetaren presterar bättre.  
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5.2 Produktivitet 

Ur Distansutredningen (1998) framgår att distansarbete leder till produktivitetsökningar, 

vilket stämmer överens med majoriteten av respondenternas svar. Respondent E och F menar 

att fördelen med distansarbete är att tiden som tidigare lades på transport till och från arbetet 

samt mellan möten istället kan läggas på arbete. Detta ökar känslan av att medarbetaren är 

mer produktiv. Om verksamheten gjort faktiska produktivitetsökningar i samband med det 

ökade distansarbete menar respondenterna dock är svårt att avgöra. Majoriteten av studiens 

respondenter påpekar att de inte har verktyg för att mäta produktiviteten, de kan bara anta 

eller ha en känsla. Bland annat Respondent C uttrycker att hen anser att de är produktiva men 

menar att de faktiskt inte har någon aning. Respondenternas känsla av en ökad produktivitet 

kompletteras av Distansutredningen (1998) som menar att arbetsproduktiviteten ökar när tid 

som tidigare lades på transport istället kan läggas på arbete. Respondent F belyser dock en 

nackdel med detta och menar att arbetsbördan ökar rejält när rasterna mellan mötena blivit 

minimala. Respondent E talar för möten på distans både på gott och ont men betonar att de 

snabba hoppen mellan de digitala mötena gör att man inte alltid hinner reflektera. Respondent 

G lyfter däremot vikten av att distansarbetet kan leda till att medarbetarna sparar tid då de 

slipper stressa till och från jobbet samt planera in resor till kunder. Detta har lett till att 

medarbetarna blir mer hållbara i sina roller och kan styra sin tid på ett helt annat sätt.  

 

Respondent H menar att om medarbetaren är mer produktiv vid distansarbete beror på 

individen. Vissa medarbetare vill ha lugn och ro medan andra arbetar mest produktivt på ett 

myllrande café. Respondent H är därmed inte helt enig med Distansutredningen (1998) som 

menar att en arbetsuppgift utförs mer produktivt om den anställde får arbeta i lugn och ro. 

Respondent G menar att varför de inte införde distansarbete innan de tvingades på grund av 

pandemin beror på att det fanns en rädsla för att gå ner i produktivitet. De har genom 

distansarbetet blivit motbevisade och Respondent G menar att vissa medarbetare blir mer 

produktiva när de får arbeta ostört på distans. Respondent D menar också att hybridarbetet 

bara medfört positiva konsekvenser kopplat till produktiviteten. Medarbetaren kan välja att 

arbeta där arbetsuppgifterna lämpar sig bäst och där man är som mest effektiv - på kontor, 

hemma eller hos kund. Respondent B är resonerar likt Distansutredningen (1998) och berättar 

att de införskaffat tysta rum på kontoret för de medarbetare som vill ha mer lugn och ro när 

fler möten sker på distans och därmed vid skrivbordet istället för i fysiska mötesrum.  

 

Respondent D belyser en viss problematik som uppstått i samband med mer distansarbete. 

Produktiviteten kan öka för en person, men om denna person inte anpassar sig till sitt team 

kan produktiviteten för resterande personer minska. Ur Distansutredningen (1998) framgår att 

den totala produktiviteten inte behöver öka bara för att en viss grupp ökar sin produktivitet. 

För att produktiviteten ska öka för alla, och på sikt, krävs anpassning till personer runt 

omkring. Även respondenterna A, E, G och H betonar vikten av att anpassa sitt arbete till 
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teamet och arbetsuppgifterna för att distansarbetet ska fungera. Både Respondent B och H 

belyser att de har medarbetare som själva har kommit till insikt att distansarbetet inte fungerar 

för dem - de har svårt att koncentrera sig utanför kontoret och blir därför mindre produktiva. 

Denna medvetenhet om att man är mer produktiv på kontoret är också ett typ av eget ansvar 

som enligt Kaufmann och Kaufmann (2016) beskrivs som viktigt när möjligheten till 

distansarbete har implementerats. Respondent H menar också att om det skulle visa sig att en 

person tappar i produktivitet och att detta beror på distansarbetet är det chefens uppgift att 

förbjuda distansarbete. Detta ligger i linje med vad Merchant och Van der Stede (2017) 

uttrycker i PAR-modellen - Det är chefens uppgift att hitta de styrmedel som fungerar bäst för 

organisationen, för att i så stor utsträckning som möjligt undvika kontrollproblem. 

Organisationen kommer således på ett mer effektivt sätt nå önskat resultat. 

 

Distansutredningen (1998) belyser också att bra tekniklösningar leder till ökad produktivitet. 

Respondent H menar att de under pandemin implementerade verktyget Microsoft Teams i 

verksamheten och att de positiva effekterna som kommit av detta har lett till att de fortsatt 

arbeta med Teams idag. Oavsett om medarbetarna arbetar på kontoret eller på distans 

använder de verktyget flitigt för att underlätta kommunikation och därmed effektivisera 

arbetet. Resterande respondenter belyser att de i samband med mer distansarbete börjat 

använda redan etablerade digitala verktyg i större utsträckning. Respondent A menar att de 

har lärt sig använda digitala verktyg på ett mer produktivt sätt och att Microsoft Teams är den 

nutida kaffeautomaten. Flassak m.fl. (2022) belyser att arbete på distans försvårar 

kommunikationen mellan anställda och chefer, vilket kan påverka chefens effektivitet vid 

vägledning och stöd. Respondenterna håller inte med Flassak m.fl. (2022) och förklarar att 

man har lärt sig att handskas med de digitala lösningarna och att det faktiskt fungerar. 

Respondent E menar att distansarbetet fungerar så bra att man inom en snar framtid kommer 

att skära ner på antalet kontorsplatser eftersom distansarbetet har medfört att alla ytor på 

kontoret inte längre nyttjas. Enligt Distansutredningen (1998) leder detta till en ökning av den 

totala produktiviteten eftersom det på sikt bidrar till mindre kostnader.   

 

Aparecida da Silva och Silva da Rosa (2022) menar att det finns ett positivt samband mellan 

arbetsprestation och output control samt autonom motivation. Autonom motivation grundar 

sig enligt författarna i att medarbetarna ska ha kul på arbetet och trivas med sina 

arbetsuppgifter. Output control innebär att kontrollera och belöna anställdas prestationer. Alla 

respondenter uppger att det på ett eller annat sätt använder sig av belöningar och förmåner i 

sina organisationer, vilket talar för teorin. Respondenterna uppger även att de har regelbundna 

möten tillsammans med anställda för att öka trivsel och gemenskap. För att öka trivseln på 

arbetsplatsen och tillfredsställelsen med arbetsuppgifterna förklarar Respondent A att de 

tillsammans varje dag har gemensam frukost. Respondent B menar att deras fredagsmöten är 

ett trevligt sätt för alla medarbetare att samlas på kontoret. Enligt Ryan och Deci (2017) är att 
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känna tillhörighet en del av den inre motivationen och en förutsättning för att medarbetaren 

ska kunna motivera sig själv att prestera bättre. 

 

5.3 Motivation  

Under pandemin när distansarbetet var tvingande menar Respondent D att de upplevde en 

motivationsdipp bland sina medarbetare. Däremot förklarar Respondent D att det nu frivilliga 

distansarbetet som uppkommit bara är positivt. Vad Respondent D uppmärksammade bland 

sina medarbetare stämmer överens med vad Flassak m.fl. (2022) belyser. Författarna menar 

att distansarbete leder till en ökad isolering bland medarbetarna vilket kan påverka deras 

motivation, arbetsprestation och därmed verksamhetens resultat. Alla respondenter förklarar 

att deras medarbetare måste befinna sig på kontoret varje vecka då de ser negativa 

konsekvenser med att bli helt isolerade från varandra. Respondent G belyser till exempel 

vikten av dagligt socialt utbyte och Respondent E menar att det är på kontoret det skapas 

interaktion, utveckling och dynamik i gruppen.  

 

Respondent A menar att de under pandemin snabbt insåg vikten av att behålla det sociala och 

därför införde de dagliga incheckningssamtal. Respondent A menar att pandemin har medfört 

att majoriteten av deras möten sker på distans, eller ges möjlighet att närvara på, på distans. 

Pandemin har alltså skapat nya möjligheter och underlättat för att behålla det sociala trots 

distansarbete. De värdesätter dock högt deras obligatoriska fysiska möten. Fysiska möten och 

träffar är något som alla respondenter har påpekat som viktigt, speciellt efter pandemin. 

Respondenternas tankar är enligt motivationsteorin SDT ett sätt att motivera medarbetare. 

Teorin menar att det finns tre huvudsakliga behov som styr den inre motivationen, ett av dem 

är tillhörighet (Ryan & Deci, 2017). Respondenterna belyser annat som förutom fysiska 

möten skapar gemenskap och tillhörighet. Respondent D menar att de lägger ett stort fokus på 

gemensamma sociala aktiviteter, vilket har blivit ännu viktigare efter pandemin. Även 

Respondent B och E betonar vikten av att stärka teamet genom kontinuerliga aktiviteter 

tillsammans, inte minst för att bibehålla och skapa företagskultur. Respondenterna talar till 

viss del för Flassak m.fl. (2022) som menar att sociala händelser inom organisationen, som 

främjar anställdas inre motivation minskar med ökat distansarbete. Alla respondenter menar 

dock att distansarbetet har ökat medvetenheten kring detta vilket har inneburit att de lagt ner 

resurser och tid på att undvika de problem som författarna nämner.   

 

Begränsningar av den anställdes beteenden och handlingar kan sätta stopp för oönskade 

beteenden, vilket kan vara effektivt för att motverka motivationsproblem. Detta beskrivs som 

åtgärder inom handlingsstyrning som kan motverka motivationsproblem i en organisation 

(Merchant & Van der Stede, 2017). Alla respondenter belyser att de INTE har något typ av 

kontrollmedel för att kontrollera anställda, varken när medarbetarna arbetar på distans eller på 

kontor. Respondent B, D och F förklarar att de använder sig av tidrapportering i deras arbete. 
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Tidrapporteringen används främst för att kunna debitera kund. Respondent D förklarar 

däremot att hen kan använda detta system för att kontrollera hur mycket respektive 

medarbetare arbetar. Enligt Merchant och Van der Stede (2017) blir tidrapporteringssystemet 

ett verktyg för handlingsstyrning då det blir ett sätt för chefen att kunna kontrollera de 

anställdas arbete.  

 

Respondent H anser inte att motivationsproblemen minskar då medarbetarna blir begränsade. 

Istället förespråkar Respondent H att det är viktigt att medarbetarna får ta egna initiativ, 

komma med egna förslag och få ta ansvar. Respondent B menar också att de uppmuntrar 

medarbetarna att själva få komma med nya idéer och förslag till utveckling, för att det är ett 

sätt att skapa och behålla motivation. Respondent E menar att om medarbetarna får rätt 

förutsättningar, regelbunden feedback och vet vad som förväntas av dem, kommer de att bli 

mer motiverade till sitt arbete. Respondent E poängterar dock att det är chefens uppgift att 

möjliggöra och skapa förutsättningar för medarbetaren att kunna arbeta självständigt och driva 

arbetet framåt. Respondenternas svar stämmer överens med vad Berglund och Sewerin (2019) 

beskriver som motivationsfaktorer - resultat, prestation, ansvar, avancemang och möjlighet till 

att växa. Om motivationsfaktorerna finns menar författarna att det främjar 

arbetstillfredsställelse och produktivitet, alltså motivation. 

 

Merchant och Van der Stede (2017) nämner vikten av att ge anställda rätt förutsättningar för 

att de ska kunna utföra ett bra jobb. Författarna betonar också att anställda ska kunna erbjudas 

möjlighet att arbeta mer självständigt. Dessa två aspekter antas dock inte enligt PAR-

modellen vara de huvudsakliga åtgärderna för att motverka motivationsproblem i 

organisationer. Alla respondenter menar dock att självständiga medarbetare är mer 

motiverade. Respondent H förklarar att självständiga medarbetare är mer motiverade till 

arbetet då medarbetarna ofta upplever en trygghet, vilket i sin tur leder till bättre prestationer. 

Respondenternas svar stämmer överens med vad som framgår av den inre motivationen i 

SDT. Teorin bygger bland annat på att individen måste få chansen att vara självbestämmande 

för att motivera sig själv. Enligt subteorin CET bidrar individens upplevelse av 

självständighet och kompetens till inre motivation (Ryan & Deci, 2017).  

 

Enligt Respondent C är pengar inte en bra motivationsfaktor. Respondent C förklarar att de 

planerar att ändra sitt bonussystem därför att det idag anses som mer motiverande att hitta på 

saker ihop, till exempel en gemensam resa. Respondent A anser att en pengabonus inte är en 

långsiktig motivationsfaktor, utan att det som chef istället är viktigt att fokusera på att ge 

medarbetarna löpande feedback och andra typer av förmåner. Respondent A menar att man 

kommer oväntat långt med feedback, då det visar att man uppskattar medarbetarens arbete 

och att medarbetaren får känna sig som en del av ett sammanhang. Enligt Herzbergs 

motivationsteori är uppskattning en motivationsfaktor (Kaufmann & Kaufmann, 2016). 

Merchant och Van der Stede (2017) menar istället att resultatstyrning är särskilt effektivt i att 
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motverka och ta itu med motivationsproblem. Respondent F talar för teorin och menar att 

resultatstyrning i form av en pengabonus är motiverande och tillfredsställande för 

medarbetarna. Respondent B menar också att pengar är en bra motivationsfaktor. Både 

Respondent B och F belyser dock vikten av att belöna på gruppnivå vilket säger emot 

Merchant och Van der Stede (2017) som menar att motivationsproblem minskar ytterligare 

om organisationen implementerar individanpassade mål.  

 

Respondenterna är inte överens om att pengabonus är ett bra verktyg för att skapa mer 

motivation i organisationen. Enligt Herzberg m.fl. (1993) är lön är en hygienfaktor. 

Hygienfaktorerna har inte någon direkt inverkan på att få anställda att anstränga sig mer utan 

är en nödvändig förutsättning för att människor ska trivas (Kaufmann & Kaufmann, 2016). 

Respondenterna är olika individer med olika preferenser vilket kan vara en anledning till att 

de har olika uppfattningar kring lön som hygienfaktor. Merchant och Van der Stede (2017) 

resonerar kring belöningar och kommer fram till att belöningens effekt på motivation varierar 

på grund av individens preferenser. Flertalet respondenter menar att om medarbetaren är mer 

produktiv på distans beror på individen. Likväl som produktiviteten beror på individen kan 

olika individer motiveras av olika saker, där lön kan ha olika stor betydelse.  
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6. Slutsats 

 
 

Det sista kapitlet i studien handlar om de slutsatser som man kan konstatera med hänsyn till 

studiens frågeställningar, teori och empiri. Kapitlet är indelat efter de två frågeställningar 

som arbetats fram. Slutsatsen avslutas med förslag till vidare forskning inom studiens 

ämnesområde. 

 

 
 

6.1 Studiens syfte 

Syftet med studien är att beskriva och analysera hur chefer anpassar organisationens 

verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans. En konsekvens av pandemin är att flertalet 

organisationer har implementerat ett nytt arbetssätt i form av hybridarbete. Institutet för 

stressmedicin (2023) menar att när medarbetare arbetar mer flexibelt såsom vid distansarbete 

ställs det nya krav på kontroll och styrning. Flassak m.fl. (2022) menar också att på grund av 

de utmaningar som skapats är det intressant att undersöka hur chefer anpassar organisationens 

verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans. 

 

6.2 Hur påverkas lönsamheten och produktiviteten för de företag som har 

implementerat mer distansarbete? 

Samtliga respondenter påpekar att de inte har något mätverktyg för att mäta produktiviteten. 

Detta innebär att respondenterna har svårt att med säkerhet uttrycka hur produktiviteten 

faktiskt har påverkats av det ökade distansarbetet. Alla studiens respondenter har däremot 

uttryckt att de upplever en ökad produktivitet när medarbetarna själva får välja vart de vill 

utföra sina arbetsuppgifter. Ur teorin framgår att medarbetaren är mer produktiv om 

arbetsuppgifterna får utföras i lugn och ro. Studiens respondenter uttrycker istället att om 

deras medarbetare är mer produktiva på distans beror på den enskilda individen och dess 

nuvarande arbetsuppgifter.  

 

Alla studiens respondenter styrker att arbetsproduktiviteten ökar vid mer distansarbete. 

Respondenterna menar att den ökade arbetsproduktiviteten främst beror på att de lägger 

mindre tid på transport - mellan hemma och arbete, till och från kund samt mellan möten. De 

uttrycker att arbetet på grund av detta har blivit mer produktivt. En förutsättning för att 

hybridarbetet ska fortsätta vara ett hållbart och produktivt arbetssätt är att chefen ser över den 

ökade arbetsbelastning som skapats. Respondenterna betonar också vikten av att fortsätta se 

värdet i bland annat raster, småprat och tid för reflektion, oavsett vart arbetet utförs. 

Respondenterna styrker även teorin som menar att totalproduktiviteten inte behöver öka bara 
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för att produktiviteten ökar för en viss individ. Respondenterna belyser vikten av att anpassa 

sig efter teamet och ha en god kommunikation för att inte hämma kollegors produktivitet. För 

att produktiviteten ska öka för organisationen krävs därför att den medarbetare som arbetar på 

distans kan anpassa sig och sitt arbete.   

 

En av studiens respondenter förklarar att de inom en snar framtid ska skära ner på antalet 

kontorsplatser. Detta är en konsekvens av pandemin då de har insett att arbete på distans har 

bidragit till flera positiva konsekvenser för organisationen. Då antalet kontorsplatser minskar 

kommer totalproduktiviteten att öka vilket i framtiden kommer att generera 

kostnadsbesparingar för organisationen. Samtliga respondenter uttrycker att de gör färre resor 

till kund. Detta bidrar inte bara till produktivitetsökningar utan också till kostnadsbesparingar 

och därmed ökad lönsamhet.  

 

Ur teorin framgår att självständighet och tillit är två viktiga faktorer för att en organisation ska 

uppnå goda resultat. Respondenterna är eniga om att självständiga medarbetare i de allra 

flesta fall är mer motiverade till sitt arbete och därmed presterar bättre. Distansarbete medför 

att medarbetarna behöver ta ett större eget ansvar. Därför menar majoriteten av 

respondenterna att tillit till sina medarbetare är extra viktigt när anställda arbetar på distans, 

för att de ska kunna generera goda resultat. Respondenterna styrker även teorin som menar att 

det finns ett samband mellan kompetent personal och goda resultat. Flera respondenter menar 

att de tack vare mer distansarbete kommer kunna rekrytera ny, kompetent personal från hela 

landet. Detta ger verksamheten bättre förutsättningar för att nå sina mål och generera 

lönsamhet. Lönsamheten har påverkats positivt i flera företag då de gjort kostnadsbesparingar 

i form av färre resor. Av våra respondenter antas dock distansarbetets positiva påverkan på 

lönsamheten bli mer påtaglig i framtiden.  

 

6.3 Hur arbetar chefer med att motivera anställda när distansarbetet har ökat? 

Respondenterna belyser ingen märkbar skillnad i hur de motiverar sina anställda när de 

arbetar på distans kontra kontor. Däremot menar majoriteten att de under pandemin insåg 

vikten av att behålla det sociala, för att undvika isolering. Det tvingade distansarbetet, menar 

flera respondenter påverkade motivationen negativt. Detta stöds av teorin som menar att 

distansarbete leder till isolering som i sin tur kan påverka både motivation och 

arbetsprestation negativt. Respondenterna betonar att motivation skapas om arbetsplatsen har 

en god företagskultur samt om medarbetarna trivs och har kul tillsammans. Respondenterna 

belyser bland annat gemensamma frukostar, AW:s och trevliga gemensamma ytor på 

arbetsplatsen som viktiga faktorer för att skapa sammanhållning och gemenskap. Även detta 

talar för teorin som belyser tillhörighet som en viktig motivationsfaktor. En märkbar skillnad 

efter implementeringen av mer distansarbete är den vikt som respondenterna lägger på att ha 
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ett gemensamt, obligatoriskt, fysiskt möte tillsammans med medarbetarna. Mötena är viktiga 

för att garantera att medarbetarna får träffas och bibehålla samt skapa gemenskap.   

 

Viktiga motivationsfaktorer är enligt respondenterna att ge medarbetarna rätt förutsättningar, 

regelbunden feedback och skapa medvetenhet om vad som förväntas av dem. Även ansvar 

och självständighet är två återkommande faktorer som respondenterna belyser och menar 

skapar motivation. Här talar respondenterna emot teorin som menar att självständighet inte är 

det främsta sättet att motverka motivationsproblem. Teorin talar istället om pengar som en 

motivationsfaktor vilket flera av våra respondenter menar skapar mer utmaningar än 

motivation. Studiens respondenter förespråkar ett nytt tankesätt och menar att bra förmåner, 

sociala aktiviteter och hållbarhet bidrar till en mer positiv inställning till arbetet och därmed 

motivation.  

 

En konsekvens av det distansarbete som exploderade under pandemin är sättet vi förhåller oss 

till att arbeta på distans. Flera av studiens respondenter menar att deras medarbetare idag 

ställer högre krav på att arbetsgivaren ska erbjuda en flexibel arbetsplats i form av både plats 

och tid. Detta för att distansarbetet har visat sig skapa en bättre balans mellan privat- och 

arbetsliv, vilket leder till mer hållbara medarbetare. Distansarbetet i sig kan därför antas vara 

en ny, viktig motivationsfaktor som chefer kan använda sig av för att motivera sina anställda. 

 

6.4 Förslag till vidare forskning 

Under arbetets gång har vi reflekterat över att våra respondenter i vissa fall har haft svårt att 

besvara frågor gällande medarbetarnas motivation vid ett ökat distansarbete. Därför anser vi 

att det i framtida studier inom ämnet kan vara intressant att undersöka hur medarbetaren 

upplever motivation vid arbete på distans. Detta anser vi också vara en intressant aspekt då 

studiens respondenter, vilka är chefer, ibland talade emot den framtagna teorin. Det hade varit 

intressant att ställa medarbetarens perspektiv mot chefens. 

 

Resultatet av vår studie visar att våra respondenter har svårt att påvisa en faktisk 

produktivitetsökning då de inte har rätt mätverktyg. Men några menar att de önskar att de 

kunnat mäta produktiviteten. Det hade därför i framtida forskning varit intressant att 

undersöka hur verksamheter mäter sin produktivitet alternativt hur de borde mäta 

produktiviteten.    
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Bilagor  

 

Operationaliseringsschema  

 

Syftet med uppsatsen är att beskriva och analysera hur chefer anpassar organisationens 

verksamhetsstyrning då mer arbete sker på distans.  

 

Frågeställningar  

• Hur påverkas lönsamheten och produktiviteten för de företag som har implementerat 

mer distansarbete? 

• Hur arbetar chefer med att motivera anställda när distansarbetet har ökat? 

 

Intervjufråga  Teori Avsikt att 

undersöka  

Allmänna frågor 
  

1. Beskriv företaget du arbetar på och 

vad ni gör.  

  

2. Vilken roll har du inom 

organisationen? Hur länge har du haft 

din nuvarande roll? 

  

3. Hur många personer ansvarar du 

över? 

  

4. Hur länge har ni erbjudit möjligheten 

att arbeta på distans? I vilken 

utsträckning arbetar ni på distans idag? 

  

Inledande frågor 
  

5. Ser ni någon förändring i 

produktivitet hos medarbetarna vid ett 

ökat arbete på distans? Hur/på vilket 

sätt? Har organisationens resultat 

påverkats? 

Distansutredningen 

(1998) och Flassak m.fl. 

(2022) 

Produktivitet / 

lönsamhet 
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6. Har er teknik behövt 

anpassas/förändras för att underlätta 

arbetet på distans, i så fall på vilket sätt? 

Distansutredningen 

(1998) 

Anpassning av 

verksamhetsstyrning 

7. Hur säkerställer ni medarbetarnas 

trivsel på arbetsplatsen och 

tillfredsställelse med arbetsuppgifter vid 

mer distansarbete? (till exempel 

utvecklingssamtal och 

avstämningsmöten) 

Herzbergs 

tvåfaktorsteori och 

Aparecida da Silva och 

Silva da Rosa (2022) 

Hygienfaktor  

8. Hur fungerar kommunikationen när 

ni arbetar på distans jämfört med arbete 

på kontor? (chef/medarbetare och 

mellan medarbetarna)  

Flassak m.fl. (2022) och 

PAR-modellen  

Resultatstyrning  

Personalstyrning 
  

9. Hur upprätthåller ni er företagskultur, 

normer, värderingar och regler när 

anställda arbetar mer på distans? 

PAR-modellen Personalstyrning 

10. Hur ser ni till att medarbetare är 

medvetna om vad som förväntas av 

dem? Är det någon skillnad vid distans- 

kontra kontorsarbete? 

PAR-modellen Personalstyrning 

11. Har era medarbetare möjlighet att 

arbeta självständigt? Upplever ni att 

självständiga medarbetare är mer 

motiverade i sitt arbete? 

PAR-modellen och 

Self-Determination 

theory 

Personalstyrning och 

inre/yttre motivation 

12. På vilket sätt ser ni till att anställda 

har rätt förutsättningar/kompetens för 

att kunna utföra arbetet? Erbjuder ni 

möjlighet till utveckling? 

PAR-modellen och 

Herzberg 

tvåfaktorsteori  

Personalstyrning och 

motivationsfaktor 

Handlingsstyrning 
  

13. Vilka kontrollmedel använder ni för 

att granska medarbetarnas arbete på 

PAR-modellen Handlingsstyrning 
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distans? Skiljer det sig jämfört med då 

medarbetare arbetar på kontor? 

14. Hur delegerar ni arbetsuppgifter? Är 

medarbetare som arbetar på distans på 

något sätt begränsade? (Till exempel 

kommer inte åt samma information och 

system.) 

PAR-modellen Handlingsstyrning 

/personalstyrning 

Resultatstyrning  
  

15. Hur arbetar ni med 

belöningssystem? Upplever ni att det 

fungerar det som en motivationsfaktor? 

PAR-modellen och 

Self-Determination 

theory 

Resultatstyrning och 

inre/yttre motivation 

16. Hur kommunicerar ni 

organisationens önskvärda resultat till 

medarbetarna? Hur uppmuntrar ni 

medarbetarna att arbeta mot dessa mål?  

PAR-modellen Resultatstyrning  

17. Hur säkerställer ni att önskat resultat 

är uppfyllt? Mäter ni på individ- eller 

gruppnivå? 

PAR-modellen  Resultatstyrning 

18. I vilken utsträckning är 

medarbetarna med och påverkar 

organisationens mål? (Är medarbetare 

som är med och påverkar mer 

motiverade än andra?) 

PAR-modellen och 

Flassak m.fl. (2022) 

Resultatstyrning  

Avslutande frågor 
  

19. Finns det några andra svårigheter ni 

upplevt med distansarbete som ni vill 

belysa? 

  

20. Har ni på något annat sätt behövt 

anpassa er verksamhetsstyrning till följd 

av distansarbete? 
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