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Sammanfattning 

 

I december 2019 erkändes Covid-19 som en pandemi. Distansarbete gavs ut som en 

rekommendationen till individer som har möjlighet att arbeta hemifrån, och arbetsgivare 

blev ansvarig för att det digitala ledarskapet fungerar. Syftet med denna kvantitativa 

studie var att undersöka om distansarbete och transformativt digitalt ledarskap 

predicerar arbetsmotivationen. Urvalet kategoriserades till två grupper, utifrån 

arbetstagare som arbetade med relationsinriktade yrken samt ekonomi och it. Totalt 

genererades 79 st fullständiga enkätsvar där deltagarna var i åldrarna 21-60 år. En 

digital enkät konstruerades som var baserad på The Work Extrinsic and Intrinsic 

Motivation Scale (WEIMS) samt Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ). Data 

analyserades i SPSS genom två multipla hierarkiska regressionsanalyser, där resultatet 

visade endast ett signifikant resultat vilket var att transformativt ledarskap positivt 

predicerar intrinsikal arbetsmotivation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nyckelord: Distansarbete, Digitalt ledarskap, Arbetsmotivation, Self- determination  

Theory 



 

 

Title: Work motivation when working at home and e-leadership. 
 

Abstract  
In december 2019, Covid-19 was identified as a pandemic. Employers gave the 

recommendation to employees, who have the opportunity, to work from home. 

Employers also had to ensure that the leadership worked even when working from 

home. The purpose of this quantitative study was to examine whether working from 

home and transformative e-leadership predict work motivation. The sample was 

categorized into two groups, based on employees who worked in relationship-oriented 

occupations and finance and it. The survey generated 79 completed questionnaires, 

where the employees were between 21-60 years. The digital survey was based on The 

Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS) and the Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ). The data were analyzed in SPSS through two 

multiple hierarchical regression analyzes, where the result showed only one significant 

result, which was that transformative leadership positively predicts internal work 

motivation. 
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Förord  

Vi vill främst tacka de deltagare som tagit sig tid att svara på vår enkät, så att vårt 

examensarbete blivit möjligt att genomföra. Stort tack till vår handledare Ola Nordhall 

som bidragit med bra och snabb feedback som både gett oss goda råd och inspiration. 

Vi vill även tacka övriga lärare på Personal- och arbetslivsprogrammet som haft lärorika 

föreläsningar samt våra kurskamrater som bidragit med goda diskussioner och ett bra 

kontaktnät inför framtida arbetsliv.  

 

Med vänliga hälsningar,  

Hannah Pettersson & Ebba Hedberg  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 

  
 

  



 

 

I december 2019 erkändes Covid-19 som en pandemi. De första fallen bekräftades i 

Wuhan i Kina, som sedan spreds och smittade människor i hela världen, vilket blev 

starten för Covid-19 pandemin (Fauci et al., 2020). Folkhälsomyndigheten (2020) gick 

ut med anledning av smittspridningen att distansarbete skall regleras av arbetsgivaren, 

och det är även arbetsgivarens ansvar att se över medarbetarnas arbetsmiljö och behov. 

Distansarbete gavs ut som en rekommendationen till individer som har möjlighet att 

arbeta hemifrån isåfall bör göra det (Ludvigsson, 2020).  

 

Distansarbete  
Digitaliseringen har ökat möjligheten för individer att arbeta hemifrån (Tunk & Kumar, 

2022). I en studie gjord av Morgan (2004) framkommer det att fördelarna med 

distansarbete är många, såsom möjligheten att finna kunnig personal från andra orter då 

de geografiska begränsningarna kan övervinnas med distansarbete. Organisationer som 

erbjuder distansarbete tenderar att få mer motiverad personal samt erhåller naturliga 

kostnadsbesparingar i lokalkostnader (Morgan, 2004). Förkortad restid medför en ökad 

flexibiliteten hos arbetstagarna, vilket hjälper dem att uppnå en bättre balans mellan 

arbete och privatliv (Hilbrecht et al., 2008). I en studie av Mustajab et al. (2020) 

framkommer det att arbetsmotivationen försvagas vid hemarbetet, då gränsen mellan 

arbetet och fritid suddas ut. Distansarbete har en tendens att få individer att göra till 

exempel sysslor i hemmet eller andra aktiviteter under arbetstid. Det är alltså möjligt för 

individen att lättare bli distraherad från sina arbetsuppgifter vid distansarbete än om 

individen är på sitt arbete. Detta kan påverka individens intrinsikal arbetsmotivation, då 

individen känner sig distraherad under sin arbetsdag. 

En förutsättning för distansarbete är tekniken, det vill säga fungerande 

uppkoppling och arbetsverktyg, så att arbetsuppgifterna går att utföra (Elldér, 2019). 

Microsoft Teams (2022) och Zoom (2022) är det mest framträdande digitala verktyg 

organisationer använder sig av för distansarbete. Dessa plattformar erbjuder digitala 

verktyg såsom virtuella mötesrum för exempelvis konferenser eller möten.  

Kommunikationsmöjligheterna förändras i och med distansarbete till följd av 

minskad social interaktion. Minskad social interaktion kan leda till isolering och 

ensamhet hos medarbetarna, vilket kan påverka arbetsmotivationen negativt 

(Nunamaker et al., 2009). Ytterligare kan den minskade arbetsmotivationen till följd av 

bristfällig kommunikation bero på att diskussionerna ofta handlar om arbetet, istället för 

medarbetarnas intressen, mående eller liknande (Mustajab et al., 2020). Bregenzer & 



 

 

Jimenez (2021) skriver att digitaliseringen inom arbetslivet i bland annat 

kommunikationsmöjligheter ökar och kommer öka ännu mer i framtiden. Denna typ av 

digitalisering lyfter fram många olika aspekter av arbetslivet. Exempel på detta är 

virtuella team, förväntningar att vara tillgänglig samt behovet av stöd när individen skall 

lära sig de digitala verktygen. Dessa olika aspekter med förändringar kan bidra till att 

medarbetarnas arbetsmotivation blir påverkad (Bregenzer & Jimenez, 2021). Gagne & 

Deci (2005) skriver att individer som drivs av extern motivation är beroende av 

belöningar från någon annan individ, exempelvis ledaren. Manoochehri och Pinkerton 

(2003) poängterar att det blir svårare att tillgodose individers behov av belöningar vid 

distansarbete. Ytterligare studier gjorda av både Vyas och Butakhieo (2021) samt 

Chandrasekar (2011) visar att arbetsmiljön vid distansarbete kan ha en negativ påverkan 

på den externa arbetsmotivationen. Exempel på en dålig utformad arbetsmiljö i hemmet 

kan vara brist på ergonomiska hjälpmedel såsom höj och sänkbara skrivbord, rätt 

belysning och kontorsstol.  

En studie av Bloom et al (2015) visar att effektiviteten ökar i samband med 

distansarbete. Orsaken till den ökade effektiviteten är att rasterna minskat vilket 

påverkat medarbetarna negativt och lett till en minskad inre motivation. Ytterligare visar 

en studie av Hrsakova och Rolkova (2012) att vid distansarbete minskar den sociala 

interaktionen vilket kan försämra medarbetarnas produktivitet och hälsa. Studien visar 

även att arbetsbelastningen kan bli högre vid distansarbete vilket kan påverka de 

anställdas inre motivation. Tidigare studier har inte skiljt mellan intrinsikal och extern 

arbetsmotivation vid distansarbete vilket föreliggande studie valt att fokusera på. Med 

bakgrund av tidigare studier har hypotesen i föreliggande studie formulerats till att ju 

mer av distansarbete desto mindre av intrinsikal respektive extern arbetsmotivation. 

 

Digitalt ledarskap  
Ledarskapet är ett dynamiskt tillstånd och i samband med covid-19 fick det digitala 

ledarskapet ett ännu större fokus. Det teknologiska hjälpmedlen är fokus för den digitala 

ledaren, men som för vilken annan ledare som helst, krävs det att ledaren bygger 

relationer med sina medarbetare, innehar en problemlösningsförmåga, sociala 

färdigheter och professionella kunskaper (Savolainen, 2014).  

 Bass (1999) och Judge & Piccolo (2004) utgår från att det finns tre 

ledarskapsstilar. Detta benämns som transformativt ledarskap, transaktionellt ledarskap 

samt laissez-faire ledarskap. I denna studie studie kommer enbart det transformativa 



 

 

ledarskapet fokuseras på. Enligt Bass (1999) bygger denna ledarskapsstil på att en 

ledare blir uppfattad som tillförlitlig och beundrad. Ledaren utövar sitt ledarskap av det 

som kan uppfattas som moraliskt och etiskt rätt. Det som är karaktäriserande för det 

transformativa ledarskapet är fyra komponenter: idealiserat inflytande, inspirerande 

ledarskap, intellektuell stimulans samt individuell hänsyn. Idealiserat inflytande och 

inspirerande ledarskap visar sig när ledaren bryr sig om sina anställda och tar hänsyn till 

deras önskemål och pratar om en positiv framtid och hur den skall uppnås. För att 

ledarskapet ska bidra med intellektuell stimulans använder ledaren en coachande 

ledarstil med tydlighet vad som förväntas av den anställda och inspirerar de att bli mer 

kreativa, för att skapa en god arbetsgrupp med en tydlig och fungerande 

kommunikation. Individuell hänsyn visar ledaren vid att uppmuntra samt handleda de 

anställda med nya utmanande uppgifter för att utveckla den anställde. Deltagande anses 

ledaren vara vid insättande i gemensamma uppgifter och respektingivande när det 

kommer till att tydliggöra för sina anställda vilka konsekvenser specifika handlingar 

kommer få (Bass, 1999).  

I en studie av Fan et al., (2014) framkommer det att en medarbetare som får 

instruktioner som ger vägledning av sin chef genererar mer kreativa prestationer. 

Medarbetare som känner sig förstådda och omhändertagna av sin chef blir säkrare i sin 

roll och känner sig fri i att uttrycka sina tankar och idéer, vilket skapar motiverande och 

kreativt tänkande medarbetare. I en studie om ledarskap vid distansarbete framkommer 

det att olika ledarskapsstilar påverkar medarbetarnas arbetsmotivation (Bass, 1999). En 

ledare som interagerar, skapar ett förtroende och visar på lojalitet till sina medarbetare 

bidrar till ökad arbetsmotivation hos de anställda även vid distansarbete (Perez, 

2021).  Medarbetare som har en transformativ ledare tenderar att känna en större 

intrinsikal arbetsmotivation genom den inspiration och positivitet ledaren medför. En 

transformativ ledare ser till medarbetarens egna behov och bygger ett ömsesidigt 

förtroende, vilket ger en ökad grad av arbetsmotivation (Bass, 1999). Den 

transformativa ledaren drivs av att dess medarbetare ska arbeta utifrån den inre 

motivationen istället för den externa. Ledare som får sina medarbetare att drivas utifrån 

extern arbetsmotivation går under ledarskapsstilen transaktionellt ledarskap. Den 

transaktionella ledaren får medarbetarna att drivas av externa faktorer såsom belöningar, 

istället för resultatet av det vi gör.  

 

 



 

 

Arbetsmotivation  
Self-Determination theory (SDT) är en teori inom motivationspsykologi som bygger på 

att se vilken grad av individens psykologiska behov och val som är självbestämd, det 

vill säga vad som sker av egen inre motivation (Ryan & Deci, 2002). Vidare presenteras 

av Ryan och Deci (2000) att det finns tre grundläggande psykologiska behov som 

beskrivs inom teorin, vilket är kompetens-, samhörighet samt självbestämmande 

motivation (Ryan & Deci, 2000). De psykologiska behoven kan ha betydelse om de inte 

blir uppfyllda och på så sätt minskar arbetsmotivationen hos den anställde.  

The Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale, WEIMS, är en 

motivationsskala som bygger på Self-determination theorys kontinuum av subskalor 

(Trembley et al., 2009). Self-determination theory och dess skala skiljer på 

självbestämd arbetsmotivation (W-SDM) och icke självbestämd arbetsmotivation (W-

NSDM). Gagne & Deci (2005) skriver att tidigare forskning om SDT har visat att den 

självbestämda motivationen är fördelaktig jämfört med den icke självbestämda 

motivationen. När individer känner att de har möjligheter inom sitt arbete samt känner 

sig fria ökar arbetsmotivationen då individen upplever självbestämd motivation. Om 

individen känner sig styrd, endast drivs av belöningar och med mindre valmöjligheter 

minskar arbetsmotivationen och individen upplever icke bestämmande motivation, då 

den endast drivs av externa faktorer. Enligt Tremblay et al (2009) förknippas  W-SDM 

med intrinsikal arbetsmotivation och W-NSDM förknippas till extern arbetsmotivation.  

De sex olika subskalorna delas in i två grupper där intrinsikal motivationen mäts 

av W-SDM som innefattar identifierad reglering, integrerad reglering samt intrinsikal 

motivation (Tremblay et al., 2009). Identifierad reglering (IDEN) betyder att individen 

utför handlingar för att individen finner eget värde av att utföra uppgiften. Den andra 

subskalan är integrerad reglering (INTEG) vilket betyder att individen identifierar sina 

handlingar och utförandet av sina uppgifter med sin egna självkänsla.  

Den tredje subskalan under W-SDM är intrinsikal motivation (IM) vilket 

innebär att individen känner att sina handlingar och uppgifter är en del av individens 

personliga utveckling. Individen motiveras då av en känsla av självförverkligande och 

av sina egna drivkrafter (Tremblay et al., 2009).  

Den andra delen av subskalorna faller under extern motivation (W-NSDM) som 

innefattar icke reglering (amotivation), extern reglering och introjekterad reglering. 

Amotivation (AMO) innebär att en individ ej har motivation till att agera i en specifik 

situation då individen tror att oavsett vid agerande kommer det leda till att ett resultat 



 

 

blir oönskat. På denna skala är amotivation (AMO) där individen känner lägst grad av 

självbestämdhet och har en subskala som visar på icke reglering. På skalan under extern 

motivation finns extern reglering (ER), som betyder att individen bara motiveras av 

olika slags belöningar. Den andra subskalan inom extern motivation är introjekterad 

reglering (INTRO) vilket betyder att motivationen blir påverkad av individens 

självkänsla och värderingar. Till exempel kan en individ känna sig motiverad av att 

känna stolthet över sitt utförda arbete gentemot sina kollegor och omgivning (Deci & 

Gagné, 2005).  

 

Syfte & frågeställningar  
Syftet med denna studie var att undersöka om digitalt ledarskap och distansarbete 

predicerar arbetsmotivation. 

 

Hypotes 

1. Ju mer av distansarbete, desto mindre av intrinsikal arbetsmotivation (Bloom et 

al., 2015, Hraskova & Rolkova, 2012) 

2. Ju mer av distansarbete, desto mindre av extern arbetsmotivation (Manoochehri 

& Pinkerton, 2003.,Vyas & Butakhieo, 2021., Chandrasekar, 2011). 

3. Ju mer av transformativt ledarskap, desto mer av intrinsikal arbetsmotivation 

(Bass, 1999., Fan et al., 2014., Perez, 2021). 

4. Ju mer av transformativt ledarskap, desto mindre av extern arbetsmotivation 
(Bass, 1999). 

  



 

 

 
Metod  

Deltagare och urval  

Totalt deltog 94 personer i enkäten där samtliga lämnade sitt samtycke till att delta i 

studien. Av dessa 94 svar föll 15 svar bort på grund av ofullständiga svar. Dessa 15 svar 

togs därav bort från analysen. Av data som analyserade deltog totalt 55 kvinnor och 24 

män i åldrarna 21-60 år (M=36,13, SD=10,89). Urvalet för studien var att samtliga 

deltagare hade arbetat på distans. 53 personer arbetade med relationsinriktade yrken och 

26 personer arbetade med ekonomi eller it. Individer med relationsinriktade yrken 

besitter exempelvis befattningen socialsekreterare, HR-konsult eller 

rekryteringsassistent. Redovisningsekonom eller IT-samordnare är exempel på 

befattningar inom ekonomi och it.  

 

Material och mätinstrument 

En elektronisk enkät (se bilaga 1) skapades i Google Formulär. Enkäten innehöll totalt 

55 frågor. Enkäten innehöll ett missivbrev med information om bland annat studiens 

syfte, deltagande och kontaktuppgifter till författarna. Första delen av enkäten bestod av 

bakgrundsfrågor för att därefter övergå till frågor som mätte arbetsmotivation och 

digitalt ledarskap. För att kontrollera att respondenterna hade arbetat på distans fanns en 

kontrollfråga kring distansarbete. För att se hur mycket respondenterna hade arbetat på 

distans fick de skatta sin arbetstid på distans på en likertskala från (1) aldrig till (7) 

alltid (se bilaga 1).  

I studien så användes mätverktygen Multifactor Leadership Questionnaire (Bass, 

1999) samt Work Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (Tremblay et al., 2009). För 

att mäta ledarskap användes MLQ vilket består av 27 frågor, där respondenterna fick 

besvara påståenden utifrån sin närmsta chef. I föreliggande studie användes MLQ för att 

mäta graden av det transformativa ledarskapet. Deltagarna fick skatta påstående från 

svarsalternativen (0) aldrig till (4) alltid. Exempel på frågor för att mäta graden av 

transformativt ledarskap är “Jag blir stolt när jag blir associerad med min närmsta 

chef” och “Min närmsta chef pratar hoppfullt om framtiden”. Det transformativa 

ledarskapet kan mätas i fem olika dimensioner, men vi valde att mäta transformativt 

ledarskap som ett samlat begrepp och slog ihop de fem olika dimensionerna. I 

föreliggande studie blev cronbach alpha .94 för transformativt ledarskap.  

För att mäta intrinsikal och extern arbetsmotivation användes skalan Work 

Extrinsic and Intrinsic Motivation Scale (WEIMS). Deltagarna fick skatta sig själv 



 

 

utifrån huvudfrågan: Varför arbetar du med det du gör? på en femgradig likertskala där 

(1) stämmer inte alls, till (5) stämmer helt. WEIMS innehåller totalt 18 påståenden med 

sex subskalor. Data analyserades endast genom de två subskalorna intrinsikal 

arbetsmotivation och extern arbetsmotivation vilket innefattar sex frågor.. Intrinsikal 

arbetsmotivation mättes med påstående 4,8 och 15 och extern arbetsmotivation mättes 

med påstående 2,9 och 16. Cronbach alpha mättes till .67 för intrinsikal 

arbetsmotivation och för extern arbetsmotivation mättes cronbach alpha till .79.  

 

Tillvägagångssätt  

Tre organisationer tackade ja till att medverka i studien för att hjälpa oss att erhålla 

respondenter till enkäten. Organisationerna blev kontaktad via mail där de fick tillgång 

till missivbrev. Missivbrevet innehöll en beskrivning av författarna och studiens syfte, 

information om deltagande, behandlande av datamaterial samt forskningsetiska 

överväganden. Kontaktpersonen på organisationen skickade sedan ut enkäten till dess 

tjänstemän som arbetat på distans. För att ytterligare erhålla respondenter och nå en 

bredare räckvidd publicerades enkäten via Facebook och LinkedIn.Vid publicering på 

sociala medier framgick det att vi söker respondenter som arbetat på distans. Enkäten 

tog 5-10 minuter att besvara och fanns tillgänglig under cirka två veckor. 

Deltagarna besvarade inledningsvis bakgrundsfrågor gällande; kön, ålder, 

befattning,  hur stor andel av arbetstiden som arbetats på distans, hur länge personen 

arbetat på organisationen, sysselsättningsgraden i procent, vilken anställningsform samt 

den totala bruttoinkomsten. I avsnitt två i enkäten fick deltagarna besvara frågor utifrån 

mätverktyget WEIMS (Trembley et al., 2009) som mätte intrinsikal och extern 

arbetsmotivation. I enkätens sista del fick deltagarna besvara frågor utifrån 

mätverktyget MLQ (Bass, 1999) vilket mätte det transformativa ledarskapet.  

 

Design och dataanalys 

Data analyserades i SPSS genom två multipla hierarkiska regressionsanalyser. 

Prediktorerna i studien var distansarbete och transformativt digitalt ledarskap, 

utfallsmåtten är intrinsikal och extern arbetsmotivation. Kontrollvariablerna för studien 

var kön, ålder, befattning, anställningsform, information om studien samt inkomst. 

Samtliga kontrollvariabler lades in under steg ett och prediktorerna i steg två i de två 

analyserna.  



 

 

De aktuella kontrollvariablerna inkluderades, då tidigare studier visat att detta 

kan vara grundläggande för arbetsmotivation (Olafsen et al., 2015, Hedegaard Hein, 

2012). För att resultatet anses vara signifikant krävdes det att p-värdet var p<.05. 

 

Forskningsetiska överväganden  

I föreliggande studie togs inledningsvis informations- och konfidentialitetskravet 

hänsyn till utifrån Vetenskapsrådets etiska riktlinjer (2010). För att säkerställa 

anonymitet och att deltagarnas svar inte skulle kunna kopplas till en viss person eller 

organisation behövde deltagarna inte nämna sitt namn, organisation eller andra 

personliga uppgifter. I enkätens missivbrev framkom det att insamlad data kommer 

behandlas konfidentiellt samt förstöras vid examensarbetets slut. Deltagarna blev även 

informerade om att insamlad data enbart kommer användas i forskningsändamål i 

enlighet med nyttjandekravet. Deltagarna blev ytterligare informerade om studien och 

dess syfte via missivbrevet. Utifrån samtyckeskravet blev deltagarna informerade att 

deltagandet är frivilligt och att de kunde avbryta sin medverkan när som helst. 

Samtycke uppstod när enkätsvaren hade skickats in. 

 

  
 
  



 

 

 
Resultat 

Två hierarkisk multipla regressionsanalyser genomfördes för att undersöka om 

distansarbete och transformativt digitalt ledarskap predicerar arbetsmotivationen. För att 

säkerställa att prediktorerna inte korrelerade för starkt med varandra gjordes en 

multikollinearitetsanalys. Prediktorerna hade ett vif-värde som låg mellan 1.067 och 

1.638 samt tolerance-värde mellan .938 och .610, vilket innebär att det inte föreligger 

någon multikollinearitet.  

I den första analysen användes kontrollvariablerna, distansarbete samt 

transformativt digitalt ledarskap som prediktorer samt intrinsikal arbetsmotivation som 

utfallsmått. Distansarbete och transformativt ledarskap predicerade tillsammans 

intrinsikal arbetsmotivation, där enbart transformativt ledarskap uppvisade ett positivt 

samband (t=3,54 p<.001). Detta innebär att resultatet stödjer hypotes tre (H3) samt att 

hypotes ett (H1) inte stöds av resultatet.  Resultatet visade att transformativt ledarskap 

predicerar intrinsikal arbetsmotivation positivt (se tabell 1. Kontrollvariablerna 

redovisas i bilaga 2, tabell 3).  

I den andra analysen användes kontrollvariablerna, distansarbete och 

transformativt digitalt ledarskap som prediktorer samt extern arbetsmotivation som 

utfallsmått. I denna analys låg vif-värdet mellan 1.067 och 1.638 och tolerance-värde 

.938 och .610, vilket innebär att det inte föreligger någon multikollinearitet. Det visade 

sig att distansarbete (t=.013, p<.990) och transformativt digitalt ledarskap (t=.037, 

p<.970) inte predicerar extern arbetsmotivation i föreliggande studie, vilket innebär att 

hypotes två (H2) och hypotes fyra (H4) inte får stöd av resultatet (se tabell 2. 

Kontrollvariablerna redovisas i bilaga 2, tabell 4).  

 

 

 

 

 

 



 

 

Tabell 1: Multipel hierarkisk regressionsanalys för prediktionerna transformativt 

ledarskap och distansarbete med utfallsmåttet intrinsikal arbetsmotivation. 

 

Not. Under block 1 ingår kontrollvariablerna kön, ålder, befattning, anställningsform, information om 

studie och inkomst. Transformativt ledarskap förkortas till TL och distansarbete förkortas till DA i 

tabellen. *p<.05 
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 β  ΔR2 Model R2 

 Intrinsikal 

Block 1: 

Block 2: 

TL 

DA 
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.004 
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.046 
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.009 
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Tabell 2: Multipel hierarkisk regressionsanalys för prediktionerna transformativt 

ledarskap och distansarbete med utfallsmåttet extern arbetsmotivation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Not. Under block 1 ingår kontrollvariablerna kön, ålder, befattning, anställningsform, information om 

studie och inkomst. Transformativt ledarskap förkortas till TL och distansarbete förkortas till DA i 

tabellen. *p<.05 
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 β  ΔR2 Model R2 

 Extern 

Block 1: 

Block 2: 

TL 

DA 

 

 

 

.005 

.001 
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Diskussion 

Syftet med denna kvantitativa studie var att undersöka om digitalt ledarskap och 

distansarbete predicerar arbetsmotivation. Resultatet visade sig ha stöd för H3 som 

lyder; Ju mer av transformativt ledarskap, desto mer av intrinsikal arbetsmotivation. 

Detta stödjer tidigare forskning av Bass (1999) som framför att en transformativ ledare 

ofta blir uppfattad som beundrad och tillförlitlig. Den transformativa ledaren agerar 

etiskt rätt, bryr sig om sina anställda samt visar hänsyn till de anställdas önskemål och 

ser på framtiden positivt. När den transformativa ledaren exempelvis skall bidra till de 

anställda med intellektuell stimulans används en coachande ledarstil med en tydlighet 

vad ledaren förväntar sig av den anställda. Ledaren ger även de anställda utrymme för 

att agera kreativt och vägleder för att bilda en god gemenskap i arbetsgruppen med 

tydlig kommunikation. Detta tolkas av författarna att individer som känner att de får 

utrymme av sin transformativa ledare att uttrycka sin kreativitet, trivs i arbetsgruppen 

samt får tydlig kommunikation även upplever mer intrinsikal arbetsmotivation.Vid 

reflektion antar författarna att individer som har en ledare som undviker missförstånd 

samt ger utrymme till kreativa prestationer, vilket är egenskaper en transformativ ledare 

besitter (Bass, 1999), kommer uppleva intrinsikal motivation, vilket resultatet i studien 

stödjer. Kopplat till tidigare forskning till Self Determination Theory (Gagne & Deci, 

2005) antar författarna att individens känsla till självbestämmande ökar med en 

transformativ ledare och då påverka individens intrinsikal arbetsmotivation positivt.  

Hypotesen H1 som lyder; Ju mer av distansarbete, desto mindre av intrinsikal 

arbetsmotivation, har ej stöd av resultatet. Med bakgrund i tidigare studier om 

arbetsmotivation vid distansarbete kan författarna anta att individer som har en 

transformativ ledare vid distansarbete upplever intrinsikal arbetsmotivation. En individ 

som känner att den får den hjälp som behövs av en transformativ ledare inom till 

exempel den digitala kommunikationen tenderar att nå intrinsikal arbetsmotivation. I 

tidigare studier om arbetsmotivation framkommer det att en följd av ökad effektivitet 

vid distansarbete är att rasterna minskar, vilket har påverkat medarbetare negativt och 

lett till en minskad inre motivation (Bloom et al., 2015). Det framkommer även att 

minskad social interaktion och ökad arbetsbelastning påverkar medarbetarnas hälsa och 

produktivitet vilket i sin tur kan påverka den inre motivationen (Hraskova & Rolkova, 

2012).  Studiens resultat stödjer inte tidigare forskning om att motivationsnivån blir 



 

 

lägre i och med distansarbete, men författarna i föreliggande studie kan samtidigt inte 

utesluta det eftersom tidigare forskning kommit fram till den slutsatsen.  

Vidare visar studiens resultat att transformativt ledarskap och distansarbete inte 

predicerar extern arbetsmotivation. Detta betyder att H2 och H4 inte har ett stöd i 

resultatet. Föreliggande studie visar att endast H3 överensstämmer med resultatet och 

övriga hypoteser förkastas. Det som resultatet visat är att ju mer av transformativt 

ledarskap leder till desto mer av intrinsikal arbetsmotivation hos de anställda, vilket ger 

framtida arbetsgivare möjlighet att se över sitt ledarskap. Arbetsgivaren kan använda 

denna studie som ett underlag om ledaren vill utveckla intrinsikal arbetsmotivation hos 

sina anställda. Studiens resultat visade då att ledaren bör utveckla ett transformativt 

ledarskap. Författarna tror att orsaken till att  hypoteserna i föreliggande studie som inte 

fått stöd i resultatet, men som samtidigt i tidigare studier fått stöd i resultatet, är att 

tidigare studier använt ett större urval än i föreliggande studie.  

För att studien skulle fått en högre representativitet för populationen hade ännu 

fler enkätsvar varit önskvärt. Desto fler enkätsvar hade kunnat minskat 

snedfördelningen i kön och befattning. Det deltog totalt 55 kvinnor och 24 män där 53 

personer arbetade med relationsinriktade yrken och 26 personer med ekonomi eller IT. 

En anledning till den ojämna fördelningen kan vara att enkäten delades på sociala 

medier, då vi inte kunde kontrollera vilka som deltog. Författarna valde att kontakta 

olika utvalda organisationer för att få en högre svarsfrekvens samt minimera 

snedfördelningen, dock var det enbart tre organisationer som deltog i studien. Till 

vidare forskning kan det vara fördelaktigt att nå ännu fler organisationer för att 

minimera den tidigare nämnda obalansen.  

En annan anledning till en mindre svarsfrekvens kan grunda sig i att denna tid på 

året är det många studenter som skickar ut enkäter till sina uppsatser, och då kan det ha 

skapats en enkättrötthet där individer undviker att svara på enkäter under denna 

tidsperiod.  

Författarna fick vidare vid olika tidpunkter kritik för hur specifika frågor i 

enkäten var utformade, då det enligt vissa respondenter var svårt att förstå. Enkäten som 

användes var redan beprövade frågor utifrån mätverktygen WEIMS och MLQ 

(Tremblay et al., 2009, Bass,1999) som har används i tidigare studier, vilket då 

automatiskt gjorde att vissa av frågorna möjligen inte var helt anpassade till studiens 

frågeställningar samt hypoteser. En annan synvinkel kan vara att respondenterna 

upplevde att enkäten var för lång eftersom den bestod av 55 frågor. Ovidkommande 



 

 

variabler som kan ha påverkat studiens resultat kan ha varit att föreliggande studie är en 

tvärsnittsstudie, som betyder att respondenterna endast svarade på enkätfrågorna vid ett 

tillfälle. Om respondenterna skulle fått svara flera gånger skulle studiens resultat 

möjligen visat ett annat resultat. Till exempel om respondenten skulle vara med om 

något tillfälligt på jobbet såsom till exempel en stressfull miljö eller att individen har 

problem med sin uppkoppling till internet vid distansarbete, då kanske respondenten 

svarar på enkätfrågorna utifrån dagsform och inte helhetsupplevelsen av sin 

arbetsmotivation. Detta kan då ge ett missvisande resultat och vara en förklaring till att 

majoriteten av studiens hypoteser inte fick stöd av resultatet.  

Eftersom distansarbete och digitalt ledarskap i och med coronapandemin är ett 

relativt nytt forskningsområde finns det en stor bredd som i framtiden kan undersökas. 

Inom området arbetsmotivation finns det stora mängder föreliggande forskning såsom 

till exempel SDT teorin (Ryan & Deci, 2000). Men dessa tre ämnen kan i framtiden 

användas i forskningssyfte för att framtida arbetsgivare skall förstå hur sina anställda 

uppfattar sin arbetsmotivation vid distansarbete, samt på vilket sätt ledaren skall arbeta 

för att de anställda skall känna sig motiverade. I och med coronapandemin har de flesta 

som haft tillgång till arbete på distans fått antingen en positiv alternativt negativ bild av 

det. De flesta arbetsgivare kommer behöva anpassa sin rekrytering och arbetssätt efter 

att individer kommer vilja ha möjlighet till distansarbete i mer eller mindre 

utsträckning. I denna aspekt är den aktuella studien relevant för framtiden. Eftersom 

denna studie endast stödjer en av hypoteserna (H3); ju mer av transformativt ledarskap 

desto mer intrinsikal motivation, skulle en framtida studie kunna vara att genomföra en 

kvalitativ studie där fokus är att undersöka om det finns några bakomliggande 

faktorerna till om transformativt ledarskap påverkar den externa motivationen. Detta för 

att denna hypotes inte fick stöd av resultatet och att med en kvantitativ studie är det 

problematiskt att förstå varför resultatet landade så, eftersom författarna ej haft 

djupintervjuer om ämnet utan baserat sitt resultat utifrån en enkät.  
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1.

Markera endast en oval.

Kvinna

Man

Annat

Arbetsmotivation vid distansarbete och
digitalt ledarskap
Hej!

Vi är två studenter som studerar sista terminen på Personal- och arbetslivsprogrammet på Högskolan i 
Gävle. Vi kommer under våren skriva examensarbetet, där vi kommer undersöka hur distansarbete och 
det digitala ledarskapet påverkar arbetsmotivationen. 

Enkäten är riktad till dig som arbetar/arbetat på distans samt din upplevelse av din närmaste chefs 
ledarskap under distansarbete. 

Medverkan i studien är frivillig och du kan avbryta ditt deltagande när som helst. Dina svar kan inte 
härledas till dig eller din arbetsplats. Det insamlade datamaterialet kommer behandlas konfidentiellt. 
Efter examensarbetets slut kommer den insamlade datan att förstöras och rapporten kommer sedan 
publicerats efter godkännande. Genom att skicka in dina enkätsvar samtycker du till att delta i studien. 

Du som deltagare får ta del av examensarbetet efter rapporten publicerats genom att skicka ett mail till
Ebba eller Hannah, vars adresser finns nedan. 

Tack för din medverkan!

Vid frågor kontakta : 

Ebba Hedberg
ebba.hedberg@hotmail.com

Hannah Pettersson 
hannahpettersson19@gmail.com

Vilket kön identifierar du dig som?
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2.

3.

4.

Markera endast en oval.

Ja

Nej

5.

Markera endast en oval.

Aldrig

1 2 3 4 5 6 7

Alltid

6.

7.

Skriv din ålder nedan (i siffror)

Vad är din nuvarande befattning?

Har du arbetat på distans?

Om ja, hur stor del av din arbetstid arbetar du på distans?

Hur länge har du arbetat på organisationen?

Vad är din sysselsättningsgrad i procent?
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8.

9.

10.

Övrigt:

Markera alla som gäller.

Kontaktperson inom organisationen

Sociala medier

Arbetsmotivation

Vänligen ange i vilken utsträckning vart och ett av följande påståenden som stämmer 
överens med varför du för närvarande arbetar med det du gör. 

Varför arbetar du med det du gör?

11.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

Vilken anställningsform har du?

Vilken är din nuvarande totala inkomst (brutto) ? Om du arbetar deltid, omvandla till heltid.

Fick du information om studien och deltagande i enkäten?

För att det här är den typen av arbete som jag har valt för att kunna uppnå en viss livsstil.



 

3 
 

 
 

2022-05-03 14)40Arbetsmotivation vid distansarbete och digitalt ledarskap

Sida 4 av 16https://docs.google.com/forms/u/0/d/1fIdqUpDKbXlS1LAGZI3beHoVfBS-Rzw-QtFu6IRTiVs/printform

12.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

13.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

14.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4

Stämmer helt

15.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

P.g.a. inkomsten det ger mig.

Jag ställer mig själv denna fråga  ”Varför arbetar jag med det du gör?”,jag verkar ju inte
kunna hantera de viktiga arbetsuppgifterna som ingår i jobbet.

För att jag finner stort nöje att lära mig nya saker.

För att det har blivit en grundläggande del av den jag är



 

4 
 

 

2022-05-03 14)40Arbetsmotivation vid distansarbete och digitalt ledarskap

Sida 5 av 16https://docs.google.com/forms/u/0/d/1fIdqUpDKbXlS1LAGZI3beHoVfBS-Rzw-QtFu6IRTiVs/printform

16.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

17.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

18.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

19.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

För att jag vill lyckas med detta arbete, annars skulle jag skämmas mycket över mig själv.

För att genom att välja den här typen av arbete kan jag uppnå mina karriärsmål.

För den tillfredsställelse jag upplever när jag tar mig an intressanta utmaningar.

För att det ger mig möjlighet att tjäna pengar.
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20.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

21.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

22.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

23.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

För att det är en del av det sätt jag valt att leva mitt liv på.

För att jag vill bli väldigt bra på det här arbetet, annars skulle jag bli väldigt besviken.

Jag vet inte varför jag valt att arbeta med det jag gör, våra arbetsvillkor är orealistiska.

För att jag vill vara en ”vinnare” i livet.
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24.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

25.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

26.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

27.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

För att genom att välja den här typen av arbete kan jag uppnå vissa viktiga mål i livet.

För den tillfredsställelse jag upplever när jag framgångsrikt klarar av svåra uppgifter.

För denna typ av arbete ger mig olika typer av säkerhet.

Jag vet inte varför jag valt att arbeta med det jag gör, det krävs alldeles för mycket av oss.
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28.

Markera endast en oval.

Stämmer inte alls

1 2 3 4 5

Stämmer helt

Digitalt
ledarskap

Vänligen läs varje påstående noggrant och besvara detta utifrån dina egna tankar och upplevelser, 
kryssa därefter för det svarsalternativ som passar bäst in på dig.

29.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

30.

Markera endast en oval.

Aldrig

1 2 3 4

Alltid

För att det här arbetet är en del av mitt liv.

Min närmsta chef ger sin personal stöd när de levererar

Min närmsta chef omprövar viktiga ställningsantaganden för att försäkra sig om att de är
korrekta
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31.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

32.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

33.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

34.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

Min närmsta chef lägger sig inte i förrän problem blivit allvarliga

Min närmsta chef fokuserar på misstag, undantag, avvikelser från normen

Min närmsta chef undviker att bli involverad när viktiga frågor uppkommer

Min närmsta chef pratar om organisationens viktigaste visioner och mål
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35.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

36.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

37.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

38.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

Min närmsta chef letar efter olika perspektiv och synsätt när denne löser problem

Min närmsta chef pratar hoppfullt om framtiden

Jag blir stolt när jag blir associerad med min närmsta chef

Min närmsta chef är tydlig med vem som är ansvarig för att olika mål uppnås
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39.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

40.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

41.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

42.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

Min närmsta chef väntar med att agera till problemen redan uppstått

Min närmsta chef pratar entuasitiskt om vad som behöver åstadkommas

Min närmsta chef lägger ner tid på att vägleda och coacha personalen

Min närmsta chef bortser från sina egna intressen för gruppens bästa
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43.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

44.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

45.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

46.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

Min närmsta chef behandlar sin personal mer som individer än som medlemmar av en
grupp

Min närmsta chef är tydlig med att hen inte kommer agera förrän problemen blivit kroniska

Min närmsta chef agerar på ett sätt som ingjuter förtroende

Min närmsta chef överväger moraliska och etiska aspekter inför varje beslut som ska fattas
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47.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

48.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

49.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

50.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

Min närmsta chef håller koll på alla misstag som begås

Min närmsta chef får sin personal att fokusera på tidigare misslyckanden

Min närmsta chef undviker att fatta beslut

Min närmsta chef hjälper personalen att utveckla sina styrkor
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51.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

52.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

53.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

54.

Markera endast en oval.

Aldrig

0 1 2 3 4

Alltid

Min närmsta chef visar på nya arbetssätt för att färdigställa en arbetsuppgift

Min närmsta chef svarar sent på brådskande frågor

Min närmsta chef betonar vikten av en samsyn på hur arbetet ska utföras

Min närmsta chef uttrycker tillfredsställelse när personalen presterar enligt förväntingar
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Bilaga 2, tabell 3 : Kontrollvariabler intrinsikal arbetsmotivation 

 

Tabell 3: Multipel hierarkisk regressionsanalys för prediktionerna kön (K), ålder (Å), 

befattning (BF), anställningsform (AF),information om studie (IS) och inkomst (I)  med 

utfallsmåttet intrinsikal arbetsmotivation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Model B SE B  

 

 β  ΔR2 Model R2 

 Intrinsikal 

Block 1: 

Block 2: 

Kön 

Ålder 

Befattning 

Anställningsform 

Information om 

studie 

Inkomst 

 

 

 

 

.021 

.000 

.025 

 .069 

.263 

1,55 

 

 

 

.141 

.007 

.141 

.239 

.130 

.000 
 

  

  

 

.017 

.002 

.021 

.035 

.236 

.028 

 
 

 

.055 

.140* 

 
 

.195* 
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Bilaga 2, tabell 4 : Kontrollvariabler extern arbetsmotivation  

Tabell 4: Multipel hierarkisk regressionsanalys för prediktionerna kön (K), ålder (Å), 

befattning (BF), anställningsform (AF),information om studie (IS) och inkomst (I)  med 

utfallsmåttet extern arbetsmotivation. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Model B SE B  

 

 β  ΔR2 Model R2 

 Extern 

Block 1: 

Block 2: 

Kön 

Ålder 

Befattning 

Anställningsform 

Information om 

studie  

Inkomst  

 

 

 

.125 

-.021 

.374 

 -.447 

.332 

3,202 

 

 

 

.236 

.011 

.235 

.399 

.217 

.000 
 

  

  

 

.059 

-.232 

.176 

-.129 

.169 

.328 
 

 

.159 

.000 

 
 

.159 
 


