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Research questions: How does remote work affect employees’ motivation and work engagement 

within the IT sector? 
 

Purpose: The purpose of this study is to examine how remote work affects employees’ 

motivation and work engagement within the IT sector. The study also aims to explore differences 

between fully remote and hybrid work, and identify factors that promote or hinder motivation 

and engagement. 
 

Method: The study is based on a qualitative research approach with semi-structured interviews. 

Eight respondents from the IT sector participated. The collected data was analyzed using 

thematic analysis, supported by theories such as Self-Determination Theory, Herzberg’s 

two-factor theory, and the Job Demands–Resources model. 
 

Conclusion:  

The findings indicate that remote work affects employees’ motivation and work engagement in 

both positive and negative ways. Increased flexibility, autonomy, and opportunities for focused 

work were perceived as factors that strengthened motivation and engagement. At the same time, 

reduced social interaction, difficulties in communication, and challenges in separating work from 

private life were experienced as negative aspects of remote work. The study further shows that 

hybrid work was generally perceived as the most sustainable work form, as it created a balance 

between flexibility and social interaction. The results also indicate that the effects of remote 

work vary depending on work tasks, experience, and organizational support. 
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Forskningsfråga: Hur påverkar distansarbete medarbetares motivation och arbetsengagemang 

inom IT-branschen? 

 

Syfte: Syftet med denna studie är att undersöka hur distansarbete påverkar medarbetarnas 

motivation och arbetsengagemang inom IT-branschen. Studien syftar även till att analysera 

skillnader mellan helt distansarbete och hybridarbete samt identifiera faktorer som främjar 

respektive hindrar motivation och engagemang. 
 

Metod: Studien bygger på en kvalitativ forskningsansats med semistrukturerade intervjuer. Totalt 

intervjuades åtta respondenter från IT-branschen. Datamaterialet analyserades genom tematisk 

analys med stöd av etablerade motivationsteorier. 
 

Slutsats: 

Resultatet visar att distansarbete påverkar medarbetarnas motivation och arbetsengagemang på 

både positiva och negativa sätt. Ökad flexibilitet, autonomi och möjligheten att arbeta ostört 

upplevdes stärka motivation och engagemang. Samtidigt framkom att minskad social interaktion, 

kommunikationssvårigheter och otydliga gränser mellan arbete och privatliv kunde påverka 

motivationen negativt. Studien visar även att hybridarbete generellt upplevdes som den mest 

hållbara arbetsformen, eftersom den möjliggör en balans mellan flexibilitet och social 

samhörighet. Resultatet indikerar dessutom att upplevelsen av distansarbete varierar beroende på 

arbetsuppgifter, erfarenhetsnivå och organisatoriskt stöd. 
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1. Inledning 

Under de senaste decennierna har arbetslivet genomgått omfattande förändringar till följd av 

digitalisering, globalisering och utvecklingen av avancerade kommunikationsteknologier. Dessa 

förändringar har möjliggjort en ökad flexibilitet i hur arbete organiseras och utförs, där 

distansarbete har blivit en allt mer etablerad arbetsform (Allen et al., 2015). Utvecklingen 

accelererades ytterligare i samband med COVID-19-pandemin, då organisationer världen över 

tvingades implementera distansarbete i stor skala (Kniffin et al., 2021).  

Distansarbete innebär att medarbetare utför sitt arbete utanför den traditionella arbetsplatsen, ofta 

med hjälp av digitala verktyg. Denna arbetsform har medfört både möjligheter och utmaningar 

för organisationer, särskilt i relation till hur medarbetare motiveras och engageras i sitt arbete. 

Motivation och arbetsengagemang utgör centrala faktorer för individers prestation, 

välbefinnande och organisationers långsiktiga effektivitet (Deci & Ryan, 2000). 

I denna studie har fokus riktats mot IT-branschen, då den är starkt präglad av digitalisering och i 

hög grad möjliggör distansarbete, vilket gör den särskilt relevant för att undersöka dessa frågor 

(Choudhury et al., 2021). Samtidigt som distansarbete kan erbjuda ökad flexibilitet och 

självständighet, kan det även medföra risker såsom social isolering, bristande kommunikation 

och otydliga arbetsstrukturer (Kniffin et al., 2021). Dessa faktorer kan i sin tur påverka 

medarbetares engagemang i arbetet på olika sätt. Mot bakgrund av detta framstår det som 

relevant att undersöka hur distansarbete påverkar dessa centrala aspekter i arbetslivet. 

1.1 Bakgrund 

Distansarbete har vuxit fram i takt med den teknologiska utvecklingen och förändrade 

organisatoriska behov. Utvecklingen av digitala verktyg har möjliggjort att arbete i allt större 

utsträckning kan utföras oberoende av tid och plats, vilket har bidragit till att förändra 

traditionella uppfattningar om arbete och arbetsplatser (Allen et al., 2015). 
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Inom IT-branschen, där arbetsuppgifter i hög grad är digitalt baserade, har denna utveckling haft 

särskilt stor betydelse. Möjligheten att arbeta på distans är ofta en naturlig del av arbetets 

utformning där distansarbetet i många fall blivit en etablerad arbetsform (Choudhury et al., 

2021). 

Distansarbete har även förändrat förutsättningarna för hur arbete upplevs av individen. 

Motivation i arbetslivet är en central faktor som påverkar både prestation och välbefinnande. 

Behovet av autonomi, kompetens och samhörighet är centralt för individens motivation, och i 

vilken utsträckning dessa behov tillgodoses påverkas av arbetets organisering (Deci & Ryan, 

2000). Flexibilitet i arbetstid och arbetsplats kan bidra till ökad kontroll över arbetet, vilket i sin 

tur kan ha positiva effekter på arbetstillfredsställelse (Gajendran & Harrison, 2007). Samtidigt 

kan den fysiska distansen från kollegor innebära minskad social interaktion och påverka 

upplevelsen av gemenskap (Kniffin et al., 2021). 

Vidare kan distansarbete påverka balansen mellan arbete och privatliv. Flexibiliteten kan 

underlätta vardagen, men kan också leda till att gränserna mellan arbete och fritid blir mindre 

tydliga. Detta kan påverka både arbetsbelastning och återhämtning, vilket i sin tur kan påverka 

individers arbetsupplevelse (Ipsen et al., 2021). 

Sammantaget innebär dessa förändringar att distansarbete kan påverka individers motivation i 

arbetslivet på olika sätt beroende på hur arbetet organiseras och upplevs. Detta är särskilt 

relevant inom IT-branschen, där distansarbete är vanligt förekommande. Mot denna bakgrund 

blir det därför viktigt att undersöka hur distansarbete påverkar motivation och arbetsengagemang 

inom denna kontext. 

1.2 Problemformulering 

Distansarbete har under de senaste åren blivit en allt mer etablerad arbetsform, särskilt i samband 

med COVID-19-pandemin som påskyndade denna utveckling (Kniffin et al., 2021). I takt med 

denna förändring har frågor om hur distansarbete påverkar medarbetarnas motivation och 

arbetsengagemang blivit allt mer relevanta. 
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Tidigare forskning visar att distansarbete kan vara förknippat med både positiva och negativa 

effekter på medarbetarnas arbetsrelaterade utfall. Ökad flexibilitet och självständighet i arbetet 

har kopplats till positiva effekter, medan minskad social interaktion kan innebära utmaningar i 

arbetsrelaterade processer (Gajendran & Harrison, 2007). Även andra studier har visat att 

effekterna av distansarbete kan variera beroende på hur arbetet är organiserat och vilka 

förutsättningar som finns (Allen et al., 2015). Dessa resultat tyder på att sambandet mellan 

distansarbete och motivation är komplext. 

Samtidigt visar forskning att möjligheten att arbeta oberoende av geografisk plats kan påverka 

hur arbete organiseras och utförs (Choudhury et al., 2021). Detta kan innebära att distansarbete 

inte nödvändigtvis utgör en enhetlig arbetsform, utan kan ta sig olika uttryck beroende på 

kontext och organisering. 

Vidare har en stor del av forskningen använt kvantitativa metoder, vilket har bidragit till ökad 

kunskap om generella samband inom arbetslivet (Kniffin et al., 2021). Samtidigt ger sådana 

ansatser i mindre utsträckning insikt i hur individer själva upplever förändrade arbetsformer, 

såsom distansarbete, i praktiken. 

Motivation i arbetslivet kan även förstås utifrån individers behov av autonomi, kompetens och 

samhörighet (Deci & Ryan, 2000). Hur dessa behov tillgodoses kan påverkas av arbetsformens 

utformning. Forskning visar också att distansarbete kan vara förknippat med både möjligheter 

och utmaningar i relation till balansen mellan arbete och privatliv (Ipsen et al., 2021). 

Mot bakgrund av detta framstår det som relevant att genomföra mer kontextspecifik och 

kvalitativ forskning som undersöker hur distansarbete upplevs i praktiken. Genom att fokusera 

på IT-branschen, där distansarbete är vanligt förekommande, samt analysera skillnader mellan 

helt distansarbete och hybridarbete, kan studien bidra till en fördjupad och mer nyanserad 

förståelse av hur olika arbetsformer påverkar arbetsengagemang. 

1.3 Syfte 

Syftet med denna studie är att undersöka hur distansarbete påverkar medarbetarnas motivation 

och arbetsengagemang. Studien fokuserar på anställda inom IT-branschen, där distansarbete är 
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vanligt förekommande, och syftar till att skapa en djupare förståelse för hur olika arbetsformer 

upplevs i praktiken. 

Vidare är syftet att analysera eventuella skillnader mellan helt distansarbete och hybridarbete, 

samt att identifiera vilka faktorer som upplevs främja respektive hindra motivation och 

arbetsengagemang. Genom att utgå från medarbetares egna erfarenheter avser studien att bidra 

med en mer nyanserad bild av hur distansarbete påverkar arbetslivet. 

1.4 Forskningsfråga 

-​ Hur påverkar distansarbete medarbetares motivation och arbetsengagemang inom 

IT-branschen ? 

1.5 Studiens bidrag  

Studien bidrar till forskningen om distansarbete genom att undersöka hur medarbetare inom 

IT-branschen upplever sambandet mellan distansarbete, motivation och arbetsengagemang. 

Genom en kvalitativ ansats belyser studien medarbetarnas egna erfarenheter och perspektiv, 

vilket möjliggör en djupare förståelse av hur olika arbetsformer påverkar arbetssituationen i 

praktiken. 

Vidare bidrar studien genom att jämföra upplevelser av helt distansarbete och hybridarbete. Detta 

möjliggör en mer nyanserad förståelse av vilka faktorer som främjar respektive hindrar 

motivation och arbetsengagemang i digitala arbetsmiljöer. Studien bidrar även genom att 

integrera Self-Determination Theory, Herzbergs tvåfaktorteori och Job 

Demands–Resources-modellen, vilket ger ett bredare perspektiv på hur individuella och 

organisatoriska faktorer samspelar i olika arbetsformer. 

Resultaten kan även ha praktisk betydelse för organisationer som arbetar med att utveckla 

hållbara och effektiva arbetssätt. Genom ökad kunskap om vilka faktorer som påverkar 

motivation och arbetsengagemang kan organisationer skapa bättre förutsättningar för 

medarbetare i såväl distans- som hybridarbete.  

2. Tidigare forskning 
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I sökprocessen efter tidigare forskning identifierades studier som behandlar distansarbete samt 

dess påverkan på medarbetarnas motivation och arbetsengagemang. Särskilt fokus har legat på 

forskning som belyser faktorer såsom autonomi, flexibilitet och social interaktion i relation till 

distansarbete. Både empiriska studier och översiktsartiklar har inkluderats för att ge en bred 

förståelse av forskningsläget. 

2.1 Distansarbete och motivation/arbetsengagemang 

Mot bakgrund av studiens syfte, att undersöka hur distansarbete påverkar medarbetarnas 

motivation i arbetslivet, belyser detta avsnitt tidigare forskning inom området. Tidigare studier 

visar att distansarbete kan ha en komplex påverkan på dessa faktorer (Gajendran & Harrison, 

2007). Flera studier pekar på att distansarbete är förknippat med positiva utfall, såsom ökad 

arbetstillfredsställelse och högre grad av autonomi (Gajendran & Harrison, 2007). En central 

metaanalys visar att distansarbete i genomsnitt är relaterat till dessa effekter (Gajendran & 

Harrison, 2007). 

Dessa resultat indikerar att distansarbete kan bidra till ökad motivation, då autonomi ofta lyfts 

fram som en central faktor för inre motivation (Deci & Ryan, 2000). Samtidigt framhålls att 

effekterna varierar beroende på omfattningen av distansarbete (Gajendran & Harrison, 2007). 

En hög grad av distansarbete kan leda till minskad social interaktion, vilket i sin tur kan påverka 

faktorer som är relaterade till arbetsengagemang, exempelvis känslan av tillhörighet till 

organisationen (Golden, 2006). Detta tyder på att distansarbete kan påverka både motivation och 

arbetsengagemang, men att effekterna är beroende av hur arbetet organiseras (Gajendran & 

Harrison, 2007). 

2.2 Flexibilitet och autonomi som motivationsfaktorer 

En central förklaring till hur distansarbete kan påverka motivation är den flexibilitet som 

arbetsformen möjliggör (Sardeshmukh et al., 2012). Forskning visar att möjligheten att själv 

bestämma var och hur arbetet utförs kan bidra till ökad motivation och prestation (Choudhury et 

al., 2021). 
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En studie visar exempelvis att geografisk flexibilitet kan leda till högre produktivitet, och att 

detta även kan bidra till ökad motivation genom att medarbetare får större kontroll över sin 

arbetssituation (Choudhury et al., 2021). Denna kontroll kan kopplas till autonomi, vilket i 

tidigare forskning beskrivs som en viktig faktor för motivation (Deci & Ryan, 2000). När 

medarbetare upplever ökat inflytande över sitt arbete kan detta bidra till högre grad av 

arbetsengagemang (Sardeshmukh et al., 2012). 

Samtidigt kan flexibiliteten innebära utmaningar, exempelvis i form av otydliga gränser mellan 

arbete och privatliv, vilket kan påverka motivationen negativt (Golden, 2006). Detta visar att 

distansarbete kan påverka både motivation och arbetsengagemang på olika sätt beroende på hur 

flexibiliteten upplevs. 

2.3 Utmaningar: social isolering och minskat engagemang 

Trots de potentiella fördelarna visar tidigare forskning att distansarbete även kan innebära 

utmaningar som kan påverka arbetsengagemanget (Gajendran & Harrison, 2007). En 

översiktsstudie av Allen et al. (2015) visar att distansarbete kan bidra till en bättre balans mellan 

arbete och privatliv, men också att det finns risker för social isolering. 

Flera studier har även belyst hur digitala arbetsmiljöer påverkar medarbetares välbefinnande, 

samarbete och sociala relationer. Charalampous et al. (2019) visar att distansarbete kan bidra till 

ökad flexibilitet och autonomi, men samtidigt skapa utmaningar kopplade till social isolering, 

professionell kommunikation och gränsdragningen mellan arbete och privatliv. På liknande sätt 

framhåller Ipsen et al. (2021) att distansarbete kan försvåra separationen mellan arbete och 

privatliv, vilket kan påverka återhämtning och välbefinnande negativt. Waizenegger et al. (2020) 

betonar dessutom att digitala arbetsformer förändrar förutsättningarna för samarbete och social 

interaktion inom arbetsgrupper, vilket kan skapa nya utmaningar för kommunikation, 

kunskapsdelning och känslan av samhörighet. 

Forskning visar att distansarbete kan medföra både positiva och negativa konsekvenser beroende 

på hur arbetet organiseras (Gajendran & Harrison, 2007). Bristen på daglig interaktion med 

kollegor kan leda till en minskad känsla av samhörighet, vilket är en viktig faktor för 

arbetsengagemang (Deci & Ryan, 2000). När medarbetare upplever en svagare social koppling 
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till arbetsplatsen kan detta påverka deras motivation negativt och minska deras engagemang i 

arbetet (Golden, 2006). 

Forskning visar även att distansarbete kan medföra ökad risk för utmattning och minskat 

organisatoriskt engagemang, särskilt när arbetskrav och resurser inte är i balans (Sardeshmukh et 

al., 2012). Detta tyder på att distansarbete inte enbart påverkar arbetsförhållanden, utan även de 

sociala och psykologiska aspekterna av arbetet, vilka är centrala för både motivation och 

arbetsengagemang. 

2.4 Sammanfattning och forskningsgap 

Sammanfattningsvis visar tidigare forskning att distansarbete kan påverka medarbetarnas 

motivation i arbetslivet på flera olika sätt (Gajendran & Harrison, 2007). Å ena sidan kan ökad 

autonomi och flexibilitet bidra till högre motivation och stärkt arbetsengagemang (Choudhury et 

al., 2021). Å andra sidan kan minskad social interaktion leda till negativa konsekvenser såsom 

isolering och minskat engagemang (Golden, 2006). Effekterna av distansarbete tycks därmed 

bero på flera faktorer, såsom graden av distansarbete, hur flexibiliteten upplevs samt balansen 

mellan arbetskrav och resurser (Sardeshmukh et al., 2012). Detta indikerar att sambandet mellan 

distansarbete, motivation och arbetsengagemang är komplext och kontextberoende. 

Trots att området är relativt väl beforskat finns det fortfarande behov av studier som undersöker 

hur arbetet på distans upplevs i praktiken. Detta är särskilt relevant inom IT-branschen, där 

distansarbete är vanligt förekommande. Genom att undersöka denna kontext kan studien bidra 

till en ökad förståelse för hur flexibla arbetsformer påverkar upplevelsen av arbetet i praktiken. 

Distansarbete och hybridarbete skiljer sig åt genom graden av fysisk närvaro, social interaktion 

och organisatorisk struktur. Enligt Gajendran och Harrison (2007) kan olika former av 

distansarbete skapa varierande förutsättningar för motivation och arbetsengagemang beroende på 

hur arbetet organiseras. Hybridarbete innebär vanligtvis en kombination av arbete på distans och 

arbete på kontor, vilket kan bidra till en balans mellan flexibilitet och social samhörighet. Detta 

kan även kopplas till Deci och Ryans (2000) teori om autonomi och samhörighet som centrala 

behov för motivation. 
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Samtidigt arbetar vissa medarbetare fortfarande huvudsakligen från kontoret, där fysisk närvaro, 

direktkommunikation och tydligare arbetsstrukturer kan påverka arbetssituationen på andra sätt. 

Golden (2006) menar att social interaktion och kontakt mellan kollegor kan ha betydelse för 

arbetsengagemang och organisatorisk tillhörighet. Även Kniffin et al. (2021) lyfter fram att 

arbetsformer påverkar sociala relationer och samarbete inom organisationer. Genom att inkludera 

och jämföra olika arbetsformer möjliggörs därför en djupare förståelse för hur motivation och 

arbetsengagemang påverkas i praktiken inom IT-branschen. 

3. Teoretisk utgångspunkt  

Detta kapitel presenterar studiens teoretiska utgångspunkter och de perspektiv som ligger till 

grund för analysen av medarbetarnas motivation och arbetsengagemang i relation till distans- och 

hybridarbete. Studien utgår primärt från Self-Determination Theory (SDT) (Deci & Ryan, 2000), 

vilken används som övergripande teoretiskt ramverk för att förstå hur individers motivation 

påverkas utifrån de grundläggande psykologiska behoven av autonomi, kompetens och 

samhörighet. Genom detta perspektiv möjliggörs en fördjupad analys av hur olika arbetsformer 

kan främja eller hämma inre motivation och ett hållbart arbetsengagemang. 

För att komplettera och bredda analysen integreras även Herzbergs tvåfaktorteori (Herzberg et 

al., 1959), vilken bidrar med en distinktion mellan motivationsfaktorer och hygienfaktorer. Detta 

perspektiv möjliggör en mer nyanserad förståelse av vilka aspekter i arbetsmiljön som kan skapa 

motivation respektive förebygga missnöje, särskilt i en kontext där arbetsformer förändras. 

Vidare används Job Demands–Resources model (JD-R) (Bakker & Demerouti, 2007) som ett 

kompletterande analytiskt ramverk för att belysa balansen mellan arbetskrav och arbetsresurser. 

Genom detta perspektiv kan studien analysera hur organisatoriska och strukturella faktorer 

påverkar medarbetares arbetsengagemang i distans- och hybridarbete. Tillsammans bidrar dessa 

tre teoretiska perspektiv till en mångfacetterad förståelse av motivation, där både individuella, 

arbetsrelaterade och organisatoriska dimensioner beaktas. I följande avsnitt presenteras 

respektive teori mer ingående. 
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3.1 Self-Determination Theory  

Self-Determination Theory (SDT) betonar vikten av tre grundläggande psykologiska behov: 

autonomi, kompetens och samhörighet. Dessa behov anses vara avgörande för att individen ska 

uppleva inre motivation och ett hållbart engagemang i sitt arbete (Deci & Ryan, 2000). 

Autonomi handlar om individens upplevelse av självbestämmande och möjlighet att påverka sitt 

arbete. Kompetens avser känslan av att behärska sina arbetsuppgifter och utvecklas, medan 

samhörighet handlar om att känna tillhörighet och socialt stöd i en grupp (Deci & Ryan, 2000). 

I kontexten av distansarbete kan autonomin öka genom större flexibilitet i arbetstid och 

arbetsplats, vilket ger medarbetare möjlighet att anpassa sitt arbete efter egna behov och 

preferenser. Detta kan i sin tur bidra till ökad inre motivation och produktivitet. Samtidigt ställs 

högre krav på individens förmåga till självledarskap och struktur, vilket kan påverka upplevelsen 

av kompetens, särskilt för mindre erfarna medarbetare (Deci & Ryan, 2000). 

Samhörighet är en central faktor som kan påverkas negativt vid arbete på distans. Begränsad 

social interaktion, färre spontana möten och minskade möjligheter till informellt lärande kan leda 

till en svagare känsla av tillhörighet i teamet. Detta kan i sin tur påverka både motivation och 

arbetsengagemang negativt, särskilt över tid om det inte kompenseras genom aktiv 

kommunikation och sociala insatser (Deci & Ryan, 2000). 

I hybridarbete kan det finnas bättre förutsättningar att balansera dessa behov. Möjligheten att 

arbeta både på distans och på kontoret kan bidra till att kombinera autonomi med samhörighet, 

där flexibiliteten från distansarbete förenas med den sociala interaktionen och strukturen från 

kontorsarbete. 

I denna studie används SDT som ett analytiskt ramverk för att undersöka hur medarbetare 

upplever autonomi, kompetens och samhörighet i olika arbetsformer. Särskilt fokus läggs på hur 

dessa behov tillgodoses vid distans- respektive hybridarbete, samt hur detta i sin tur påverkar 

medarbetarnas motivation och arbetsengagemang (Deci & Ryan, 2000). 
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3.2 Herzbergs tvåfaktorteori 

Enligt Herzbergs et al.  (1959) tvåfaktorteori utgår från en distinktion mellan motivationsfaktorer 

och hygienfaktorer, vilka påverkar arbetstillfredsställelse och motivation på olika sätt. 

Motivationsfaktorer, såsom ansvar, prestation, erkännande och utvecklingsmöjligheter, är 

kopplade till arbetsinnehållet och bidrar till ökad inre motivation. Hygienfaktorer, exempelvis 

arbetsmiljö, relationer och organisatoriska villkor, är relaterade till arbetskontexten och 

förebygger missnöje, men skapar inte motivation i sig (Herzberg et al., 1959). 

I kontexten av distansarbete får dessa faktorer en förändrad innebörd. Flexibilitet i arbetstid och 

arbetsplats samt ökad självständighet kan tolkas som centrala motivationsfaktorer, då de 

möjliggör ett mer självstyrt arbetssätt. Detta kan vara särskilt betydelsefullt vid distansarbete, där 

individens förmåga att planera och strukturera sitt arbete får en större roll. 

Samtidigt kan flera hygienfaktorer bli mer framträdande vid arbete på distans. Bristande 

kommunikation, minskad social interaktion och upplevelser av isolering kan bidra till missnöje 

om de inte hanteras på ett tillfredsställande sätt. Otydliga arbetsprocesser, begränsad 

återkoppling samt svårigheter att upprätthålla gränser mellan arbete och privatliv kan även utgöra 

centrala utmaningar i digitala arbetsmiljöer (Ipsen et al., 2021). 

Vidare kan det argumenteras för att distansarbete bidrar till att sudda ut gränsen mellan 

motivations- och hygienfaktorer. Exempelvis kan social interaktion, som traditionellt betraktas 

som en hygienfaktor, även fungera som en viktig motivationskälla genom att möjliggöra 

samarbete, lärande och gemenskap (Herzberg et al., 1959). Detta blir särskilt relevant i 

jämförelsen mellan helt distansarbete och hybridarbete, där graden av fysisk närvaro kan påverka 

hur dessa faktorer upplevs. 

I denna studie används Herzbergs tvåfaktorteori som ett analytiskt ramverk för att undersöka hur 

arbetet på distans påverkar medarbetarnas motivation och arbetsengagemang. Fokus ligger på att 

identifiera vilka aspekter av distansarbete som upplevs som motiverande respektive 

demotiverande, samt att analysera eventuella skillnader mellan helt distansarbete och 

hybridarbete (Herzberg et al., 1959). 
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3.3 Job Demands–Resources-modellen (JD-R) 

Bakker och Demerouti (2007) presenterar Job Demands-Resources-modellen (JD-R), vilken 

fokuserar på balansen mellan arbetskrav och arbetsresurser i relation till medarbetares 

arbetsengagemang. Arbetsresurser definieras som faktorer som kan bidra till att uppnå arbetsmål, 

minska de negativa effekterna av arbetsrelaterade krav samt stimulera personlig utveckling, 

medan arbetsrelaterade krav avser de aspekter av arbetet som kräver ansträngning och därmed 

kan vara kopplade till psykologiska och fysiska kostnader (Bakker & Demerouti, 2007). 

I kontexten av distansarbete kan arbetsresurser, såsom stöd från organisationen, tydliga strukturer 

och tekniska hjälpmedel, bidra till att stärka arbetsengagemang genom att underlätta arbetets 

genomförande (Bakker & Demerouti, 2007). Samtidigt kan arbetskrav, såsom hög 

arbetsbelastning, isolering samt otydliga gränser mellan arbete och privatliv, påverka 

arbetsengagemang negativt genom att öka den upplevda belastningen (Bakker & Demerouti, 

2007). 

Enligt modellen är balansen mellan dessa arbetskrav och resurser central för att förstå 

medarbetarnas motivation och engagemang i arbetet (Bakker & Demerouti, 2007). I denna studie 

används därför JD-R-modellen för att undersöka hur olika arbetsresurser och arbetsrelaterade 

krav upplevs i digitala arbetsmiljöer, samt hur dessa faktorer påverkar medarbetares 

arbetsengagemang. Modellen används även för att analysera om det finns skillnader mellan 

distansarbete och hybridarbete i hur dessa faktorer upplevs (Bakker & Demerouti, 2007). 

3.4 Teoretisk syntes 

Dessa tre teoretiska perspektiv kompletterar varandra genom att belysa olika aspekter av 

motivation och arbetsengagemang i digitala arbetsmiljöer. Genom att kombinera dessa teorier 

skapas en bredare och mer nyanserad förståelse av hur distansarbete påverkar medarbetare. 

Teorierna möjliggör en analys av både individuella upplevelser och organisatoriska 

förutsättningar, vilket är centralt i en arbetsform där gränsen mellan arbete och privatliv ofta blir 

mer otydlig. Exempelvis kan ökad autonomi fungera som en resurs som stärker motivationen, 

samtidigt som minskad social interaktion kan ses som ett arbetskrav som påverkar samhörighet 

negativt. 
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De olika arbetsformerna kan skapa varierande förutsättningar för hur medarbetare upplever 

autonomi, samhörighet, arbetskrav och organisatoriskt stöd. Exempelvis kan helt distansarbete 

stärka autonomin men samtidigt minska den sociala interaktionen, medan hybridarbete kan skapa 

en balans mellan flexibilitet och fysisk närvaro. Kontorsarbete kan å andra sidan bidra till 

tydligare strukturer och närmare samarbete, men samtidigt innebära mindre flexibilitet och 

självbestämmande. Genom att jämföra dessa arbetsformer möjliggörs en mer nyanserad 

förståelse för hur engagemang i arbetet påverkas inom IT-branschen. 

4. Metod 

I detta avsnitt redogör vi för studiens metodologiska ansats. Vi presenterar och diskuterar val av 

undersökningsmetod, urvalsprocess, genomförande samt hur datamaterialet har bearbetats. 

Vidare behandlas studiens tillförlitlighet och äkthet, liksom de etiska överväganden som gjorts. 

Avslutningsvis förs en reflekterande diskussion om de metodval som har legat till grund för 

studien. 

4.1 Metodansats 

Studien utgår från en kvalitativ forskningsansats med ett huvudsakligen induktivt 

förhållningssätt. Valet av en kvalitativ metod motiveras av studiens syfte, som är att skapa en 

djupare förståelse för hur distansarbete påverkar medarbetarnas motivation och 

arbetsengagemang. Eftersom studien fokuserar på individers upplevelser, erfarenheter och 

tolkningar av sin arbetssituation anses en kvalitativ ansats vara mest lämplig. Kvalitativa 

metoder är enligt Saunders et al. (2023) särskilt användbara när forskaren vill undersöka 

komplexa sociala fenomen och fånga subjektiva upplevelser i ett specifikt sammanhang. 

Den induktiva ansatsen innebär att studien utgår från insamlad empiri för att identifiera mönster, 

teman och samband, snarare än att enbart testa redan etablerade teorier. Detta möjliggör en mer 

öppen och explorativ analys där respondenternas egna perspektiv står i centrum. Samtidigt 

innebär den induktiva ansatsen att forskaren är flexibel i sin analys och kan anpassa tolkningen 

utifrån det material som framkommer under studiens gång (Saunders et al., 2023). 

Trots att studien huvudsakligen har en induktiv ansats finns även inslag av ett deduktivt 

förhållningssätt. Detta eftersom analysen delvis utgår från etablerade teorier såsom 
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Self-Determination Theory, Herzbergs tvåfaktorteori samt Job Demands-Resources-modellen. 

Dessa teorier används som analytiska verktyg för att tolka det empiriska materialet och skapa en 

djupare förståelse för de mönster som identifieras. En sådan kombination av induktiv och 

deduktiv ansats beskrivs av Saunders et al. (2023) som en pragmatisk strategi, där forskaren både 

låter empirin styra analysen och samtidigt använder teori för att strukturera och förklara 

resultaten. Den valda metodansatsen anses därmed vara väl lämpad för studiens syfte, då den 

möjliggör en nyanserad och kontextbaserad förståelse av hur distansarbete upplevs av 

medarbetare inom IT-branschen. 

Litteratursökningen genomfördes via databaser såsom Google Scholar och Mälardalens 

biblioteksöktjänst. De nyckelord som användes inkluderade exempelvis: distansarbete, 

hybridarbete, motivation, arbetsengagemang, IT-branschen, autonomi. 

4.2 Undersökningsmetod  

För att undersöka hur medarbetare inom IT-branschen upplever arbetet på distans i relation till 

motivation och arbetsengagemang, valdes intervjuer som undersökningsmetod. Kvalitativa 

intervjuer används när forskaren vill samla in beskrivande information om hur individer upplever 

en viss situation, där fokus ligger på deltagarnas egna uppfattningar och erfarenheter (Saunders 

et al., 2023). Detta bidrar till en djupare förståelse av respondenternas tankar om det studerade 

fenomenet. Eftersom denna studie syftar till att undersöka medarbetares upplevelser av distans- 

och hybridarbete, anses kvalitativa intervjuer vara en lämplig metod för datainsamlingen. 

Metoden ger möjlighet att fånga nyanserade beskrivningar av hur engagemang i arbetet påverkas 

i olika arbetssituationer. 

Intervjuerna utformades utifrån en semistrukturerad design (Saunders et al., 2023). Detta innebar 

att en intervjuguide med förutbestämda teman användes, samtidigt som det fanns möjlighet att 

ställa följdfrågor beroende på respondenternas svar. Den semistrukturerade formen valdes för att 

skapa en balans mellan struktur och flexibilitet, vilket gav utrymme att fördjupa relevanta 

aspekter under intervjuns gång. 

Intervjuguiden konstruerades med utgångspunkt i studiens syfte och forskningsfråga, samt 

tillhörande underfrågor. Frågorna fokuserade på centrala teman såsom upplevelser av autonomi, 
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känsla av samhörighet samt skillnader mellan distansarbete och hybridarbete. Dessa teman är 

även kopplade till studiens teoretiska utgångspunkter, vilket bidrar till att skapa en tydlig 

koppling mellan empiri och teori. Frågorna utformades på ett öppet sätt för att ge respondenterna 

möjlighet att uttrycka sina egna upplevelser och reflektioner om distansarbete. Detta ansågs vara 

viktigt för att kunna besvara studiens syfte och forskningsfråga på ett nyanserat sätt. 

4.3 Urvalsprocess 

I denna studie tillämpades ett målinriktat urval, vilket innebär att respondenterna valdes ut 

baserat på deras relevans för studiens syfte (Saunders et al., 2023). Syftet med studien är att 

undersöka hur distansarbete påverkar medarbetarnas motivation och arbetsengagemang, vilket 

gjorde det relevant att inkludera individer med erfarenhet av både distans- och hybridarbete. 

Urvalet riktades mot anställda inom IT-branschen, då denna sektor i hög grad möjliggör flexibla 

arbetsformer. Totalt deltog åtta respondenter från tre olika företag. Respondenterna hade 

varierande yrkesroller, exempelvis junior utvecklare, systemutvecklare, projektledare, 

IT-konsulter och kundsupport inom IT. Denna variation bidrog till att fånga olika perspektiv på 

distans- och hybridarbete inom branschen. 

Urvalet inkluderade både respondenter som arbetar helt på distans och de som arbetar i 

hybridform, samt en respondent som huvudsakligen arbetar på kontor. Ansatsen möjliggör en 

jämförelse mellan olika arbetsformer och hur dessa påverkar upplevelser av engagemang i 

arbetet. 

Variation mellan helt distansarbete, hybridarbete och kontorsarbete ansågs vara särskilt relevant 

för studien eftersom arbetsformerna kan skapa olika förutsättningar för motivation, samhörighet 

och arbetsengagemang. Respondenter som huvudsakligen arbetar på kontor inkluderades för att 

möjliggöra en bredare jämförelse och skapa en djupare förståelse för hur fysisk närvaro 

respektive flexibilitet påverkar arbetssituationen. Genom att inkludera flera arbetsformer kunde 

studien identifiera både likheter och skillnader i hur medarbetare upplever sitt arbete inom 

IT-branschen.  
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Urvalet genomfördes delvis genom ett bekvämlighetsurval, då vissa respondenter rekryterades 

utifrån tillgänglighet (Saunders et al., 2023). Detta kombinerades med ett målinriktat urval, där 

fokus låg på att inkludera personer med relevant erfarenhet av distansarbete (Saunders et al., 

2023).  En begränsning med urvalet är att antalet respondenter är relativt litet, vilket innebär att 

resultaten inte kan generaliseras till en större population. Däremot möjliggör urvalet en djupare 

förståelse av individers upplevelser, vilket är i linje med studiens kvalitativa ansats. 

4.4 Tillvägagångssätt 

Datainsamlingen genomfördes genom semistrukturerade intervjuer med åtta respondenter inom 

IT-branschen. Respondenterna representerade tre olika företag och hade varierande roller, såsom 

junior utvecklare, projektledare, IT-konsulter och kundsupport inom IT. Intervjuerna 

genomfördes digitalt via Zoom, vilket möjliggjorde flexibilitet för respondenterna att delta 

oberoende av geografisk plats. Varje intervju varade i cirka 30 minuter. Respondenterna 

kontaktades i förväg och informerades om studiens syfte samt intervjuns upplägg. Innan 

intervjuerna påbörjades gavs deltagarna möjlighet att ställa frågor och lämna sitt samtycke till 

deltagande i studien. 

Intervjuerna utgick från en intervjuguide med förutbestämda teman kopplade till studiens 

forskningsfråga och underfrågor. Dessa teman inkluderade bland annat upplevelser av autonomi, 

känsla av samhörighet, motivation samt arbetsengagemang i relation till distans- och 

hybridarbete. Under intervjuerna fanns möjlighet att ställa följdfrågor för att fördjupa 

respondenternas svar. Intervjuerna spelades in med respondenternas samtycke för att säkerställa 

att informationen kunde återges korrekt i analysen. Detta bidrar även till en mer noggrann 

bearbetning av det insamlade materialet i efterhand. Genom att använda en semistrukturerad 

intervjumetod skapades en balans mellan struktur och flexibilitet, vilket bidrog till att fånga 

respondenternas upplevelser på ett nyanserat sätt. 

4.5 Databearbetning 

Det insamlade materialet bearbetades genom tematisk analys, vilket är en metod som används för 

att identifiera, analysera och tolka återkommande mönster i kvalitativa data (Saunders et al., 

2023).  Analysprocessen genomfördes i flera steg. I ett första steg transkriberades samtliga 
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intervjuer ordagrant för att skapa ett detaljerat analysunderlag. Transkriberingen möjliggjorde en 

noggrann genomgång av respondenternas upplevelser och resonemang avseende distans- och 

hybridarbete. Därefter lästes intervjumaterialet igenom flera gånger för att skapa en 

helhetsförståelse av innehållet. I nästa steg genomfördes en initial kodning där relevanta delar av 

materialet markerades och kategoriserades utifrån återkommande uttryck, upplevelser och 

mönster i respondenternas svar. Exempel på preliminära koder var autonomi, flexibilitet, social 

isolering, tekniskt stöd, chefens stöd, arbetsbelastning, gränsdragning mellan arbete och privatliv 

samt självständighet. Dessa koder identifierades utifrån respondenternas beskrivningar av hur 

distans- och hybridarbete påverkar deras motivation och arbetsengagemang.  

I nästa steg grupperades koderna i bredare teman. Exempelvis grupperades autonomi, flexibilitet 

och självständighet under temat självbestämmande och motivation, medan social isolering, 

kontakt med kollegor och delaktighet grupperades under temat social samhörighet och 

arbetsengagemang. 

De identifierade temana analyserades därefter i relation till studiens teoretiska ramverk. 

Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000) användes för att analysera respondenternas 

upplevelser av autonomi och samhörighet. Herzbergs tvåfaktorteori (Herzberg et al., 1959) 

användes för att identifiera faktorer som upplevs motiverande respektive demotiverande i arbetet. 

Vidare användes Job Demands–Resources-modellen (Bakker & Demerouti, 2007) för att 

analysera hur arbetskrav och arbetsresurser påverkar motivation och engagemang i arbetet vid 

distans- och hybridarbete. Genom denna analysprocess möjliggjordes en systematisk koppling 

mellan empiri och teori, där respondenternas upplevelser kunde tolkas utifrån studiens centrala 

begrepp och teoretiska perspektiv. 

4.6 Tillförlitlighet och äkthet 

I denna studie har begreppen tillförlitlighet och äkthet använts för att bedöma studiens kvalitet, 

då validitet och reliabilitet främst är kopplade till kvantitativa studier (Saunders et al., 2023). 

Eftersom studien bygger på medarbetares upplevelser av distansarbete anses dessa begrepp vara 

mer relevanta. 
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Tillförlitlighet innefattar kriterierna trovärdighet, överförbarhet, pålitlighet samt möjlighet att 

styrka och bekräfta (Saunders et al., 2023). Dessa har beaktats genom att studiens metod och 

tillvägagångssätt har beskrivits tydligt, vilket gör det möjligt för läsaren att följa 

forskningsprocessen. Trovärdigheten har även stärkts genom att intervjuerna genomfördes med 

öppna frågor för att fånga respondenternas egna upplevelser. 

Överförbarheten är begränsad då studien baseras på ett mindre antal respondenter inom 

IT-branschen, men resultaten kan ändå vara relevanta i liknande kontexter där distansarbete 

förekommer. Pålitligheten har beaktats genom att studien genomförts på ett systematiskt sätt, 

medan möjligheten att styrka och bekräfta har säkerställts genom att analysen utgår från det 

insamlade materialet. 

Äkthet syftar till att ge en rättvis bild av respondenternas uppfattningar. Detta har uppnåtts 

genom att intervjuerna spelades in via Zoom, vilket möjliggjorde en korrekt återgivning av deras 

svar. Vidare har respondenter från tre olika företag med varierande roller inkluderats, vilket 

bidrar till en mer nyanserad och rättvis bild av fenomenet. 

4.7 Etiska överväganden 

I denna studie har etiska principer beaktats genom hela forskningsprocessen (Saunders et al., 

2023). Respondenterna informerades i förväg om studiens syfte samt hur deras deltagande skulle 

gå till. Deltagandet var frivilligt och respondenterna hade möjlighet att avbryta sin medverkan 

när som helst utan konsekvenser. För att säkerställa konfidentialitet har respondenternas identitet 

anonymiserats, vilket innebär att inga namn eller andra identifierbara uppgifter har använts i 

studien. 

Intervjuerna spelades in via Zoom med respondenternas samtycke, och det insamlade materialet 

har endast använts för studiens ändamål. Detta bidrog till att säkerställa en korrekt återgivning av 

respondenternas svar samtidigt som deras integritet skyddas. Sammanfattningsvis har studien 

genomförts med hänsyn till deltagarnas integritet och rättigheter, i enlighet med forskningsetiska 

principer (Saunders et al., 2023). 

4.8 Metodreflektion 
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Den valda metoden anses vara lämplig i förhållande till studiens syfte, då semistrukturerade 

intervjuer möjliggjorde en djupare förståelse för hur medarbetare upplever distansarbete i 

relation till motivation och arbetsengagemang. Metoden gav utrymme för respondenterna att 

utveckla sina svar, vilket bidrog till att fånga nyanserade beskrivningar av deras erfarenheter. 

En styrka med studien är att respondenter från tre olika företag inkluderades, samt att de hade 

varierande roller och arbetsformer. Detta bidrog till en bredare bild av hur distansarbete upplevs 

inom IT-branschen, samtidigt finns det vissa begränsningar. Urvalet är relativt litet och baseras 

delvis på tillgänglighet, vilket kan påverka studiens överförbarhet. Intervjuerna genomfördes 

även digitalt via Zoom, vilket kan ha påverkat interaktionen jämfört med fysiska intervjuer, 

exempelvis genom att kroppsspråk och social dynamik blir svårare att uppfatta. 

En annan aspekt är att intervjuer bygger på respondenternas egna upplevelser, vilket innebär att 

svaren kan påverkas av subjektiva tolkningar. Trots detta anses metoden vara väl lämpad för 

studiens syfte, då fokus ligger på att förstå individers upplevelser snarare än att generalisera 

resultaten. 

6. Resultat  

I detta kapitel presenteras studiens empiriska resultat utifrån respondenternas upplevelser av 

distans- och hybridarbete inom IT-branschen. Resultatet fokuserar främst på hur arbetsformerna 

påverkar motivation, arbetsengagemang, autonomi, social samhörighet samt upplevelser av 

arbetskrav och stöd i arbetet. 

6.1 Autonomi och flexibilitet 

Ett återkommande tema i intervjuerna var upplevelsen av ökad autonomi och flexibilitet vid 

distans- och hybridarbete. Majoriteten av respondenterna beskrev att möjligheten att själva 

planera arbetsdagen och anpassa arbetet efter egna behov upplevdes som positivt. Särskilt 

respondenter som arbetade helt eller delvis på distans uttryckte att de upplevde större frihet och 

kontroll över sin arbetssituation jämfört med traditionellt kontorsarbete. 

Flera respondenter beskrev att distansarbete skapade bättre förutsättningar för fokus och 

självständigt arbete. Respondent 1, som arbetar helt på distans som junior utvecklare, uttryckte 
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att friheten var en av de största fördelarna med distansarbete. Respondenten beskrev att 

möjligheten att planera arbetsdagen utifrån perioder av fokuserat arbete bidrog till en mer 

effektiv arbetsdag: “Jag kan planera min arbetsdag ganska fritt, till exempel jobba mer intensivt 

under de timmar då jag är som mest fokuserad och ta pauser när det passar” (R1). 

Liknande upplevelser framkom hos flera andra respondenter. Respondent 6 beskrev att 

flexibiliteten gjorde det möjligt att anpassa arbetsdagen efter egen produktivitet och personliga 

arbetsrutiner. Även respondenter som arbetade i hybridform upplevde att dagarna på distans 

skapade bättre arbetsro och ökade möjligheter att strukturera arbetet självständigt. 

Samtidigt uttryckte flera respondenter att den ökade friheten även innebar ett större personligt 

ansvar. Flera deltagare betonade att distansarbete kräver disciplin och förmåga att skapa struktur 

i arbetsdagen. Respondent 3 beskrev exempelvis att friheten upplevdes som positiv, men att det 

samtidigt ställde högre krav på självständighet och planering. 

Skillnader framkom även mellan olika arbetsroller och arbetsformer. Respondent 5, som arbetar 

som nätverkstekniker och huvudsakligen arbetar på kontoret, beskrev att arbetsuppgifterna i 

större utsträckning kräver fysisk närvaro och tillgång till teknisk utrustning. Respondenten 

upplevde därför inte samma grad av flexibilitet och självständighet som flera av de respondenter 

som arbetade mer digitalt. 

Flera respondenter beskrev även hybridarbete som en arbetsform som kombinerar flexibilitet 

med möjligheten till fysisk närvaro och social kontakt. Respondenterna uttryckte att 

kombinationen av distansarbete och kontorsarbete skapade förutsättningar för både självständigt 

arbete och samarbete med kollegor. 

6.2 Social samhörighet och kommunikation 

Ett återkommande tema i intervjuerna var hur arbetet på distans påverkade social samhörighet, 

kommunikation och känslan av delaktighet i teamet. Majoriteten av respondenterna upplevde att 

kontakten med kollegor förändrats vid distansarbete och att kommunikationen blivit mer 

planerad och formell jämfört med arbete på kontor. 
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Intervjuerna visade att spontana samtal och informella diskussioner minskat vid distansarbete. 

Detta framkom särskilt hos respondenter som arbetade helt på distans eller endast träffade sina 

kollegor vid enstaka tillfällen på kontoret. Respondent 1 uttryckte att det tidigare var enklare att 

snabbt diskutera problem eller idéer med kollegor på arbetsplatsen, medan kommunikationen på 

distans oftare krävde digitala möten eller skriftliga meddelanden. 

Liknande upplevelser framkom hos flera deltagare som arbetade i hybridform. Respondent 2 

beskrev att kreativa diskussioner och idéutbyten fungerade bättre vid fysisk närvaro och att det 

var svårare att uppnå samma spontana dynamik i digitala möten. Respondent 4 upplevde även att 

kommunikationen blev mer tidskrävande vid distansarbete, särskilt i större projekt där många 

personer var involverade. 

Respondenterna beskrev också att känslan av delaktighet och teamtillhörighet påverkades vid 

distansarbete. Respondent 6 uttryckte att teamkänslan inte blev lika stark när arbetet skedde helt 

på distans och att det var svårare att uppleva samma gemenskap som vid arbete på kontor. 

Respondenten beskrev exempelvis: “Det är svårare att känna den där teamkänslan på distans” 

(R6). Även respondent 7, som var relativt ny i arbetslivet, upplever att fysisk närvaro gjorde det 

lättare att bli involverad i diskussioner och förstå vad som händer inom teamet. 

Samtidigt beskrev flera respondenter att hybridarbete skapar bättre möjligheter till både 

självständigt arbete och social kontakt. Dagarna på kontoret upplevdes bidra till samarbete, 

spontana diskussioner och social interaktion, medan dagarna med distansarbete gav bättre fokus 

och flexibilitet i arbetet. 

Respondent 5, som huvudsakligen arbetade på kontoret, upplevde däremot inte att kontakten med 

kollegor förändrats i någon större utsträckning eftersom arbetsuppgifterna kräver fysisk närvaro. 

Detta skilde sig från flera av de respondenter som arbetade helt eller delvis på distans och som i 

större utsträckning beskrev förändringar i den sociala arbetsmiljön. 

6.3 Motivation och arbetsengagemang 
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Intervjuerna visade att motivation och arbetsengagemang påverkades på olika sätt av distans- och 

hybridarbete. Flera respondenter upplevde att flexibilitet, självständighet och möjligheten att 

arbeta ostört bidrog positivt till motivationen i arbetet. 

Respondent 1 beskrev att möjligheten att arbeta självständigt och fokuserat utan många avbrott 

upplevs som motiverande. Respondenten uttryckte att distansarbete skapade bättre 

förutsättningar för koncentration och effektivitet. Även respondent 8 upplevde att möjligheten att 

planera arbetsdagen mer fritt och arbeta i lugnare miljöer hade en positiv påverkan på 

motivationen. 

Samtidigt framkom det att social interaktion och samarbete hade stor betydelse för flera 

respondenternas motivation och engagemang. Respondent 2 beskrev att kreativt samarbete och 

gemensamt problemlösande upplevdes som särskilt motiverande och att distansarbete ibland 

kunde minska känslan av inspiration när kontakten med kollegor blev mer begränsad. 

Respondenten uttryckte exempelvis: “Vissa dagar kan det kännas mindre inspirerande att sitta 

ensam hemma, särskilt om jag saknar interaktion med kollegor eller kreativa diskussioner” (R2). 

Liknande upplevelser framkom hos respondent 6, som beskrev att känslan av isolering ibland 

påverkade motivationen och engagemanget negativt under arbetsdagen. Respondent 8 uttryckte 

även att den sociala energin och dynamiken på kontoret kunde vara svår att ersätta vid helt 

distansarbete. 

Flera respondenter beskrev hybridarbete som en attraktiv arbetsform eftersom det möjliggjorde 

både flexibilitet och fysisk närvaro. Kombinationen av distansarbete och kontorsarbete 

upplevdes bidra till både trivsel och motivation i arbetet. Respondent 3 beskrev hybridarbete som 

en fungerande kombination av effektivitet och social kontakt, medan respondent 7 uttryckte att 

fysisk närvaro var särskilt betydelsefullt i början av karriären för lärande och utveckling. 

Skillnader framkom även mellan olika arbetsroller. Respondenter med mer självständiga och 

digitala arbetsuppgifter upplevde generellt större fördelar med distansarbete, medan respondenter 

vars arbete i högre grad var beroende av samarbete, handledning eller fysisk utrustning betonade 

vikten av närvaro på arbetsplatsen. 
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6.4 Arbetskrav och arbetsresurser 

Ett återkommande tema i intervjuerna var hur distans- och hybridarbete påverkade 

arbetsbelastning, gränsdragningen mellan arbete och privatliv samt tillgången till stöd och 

resurser i arbetet. Flera respondenter beskrev att distansarbete ibland gjorde det svårt att skapa 

tydliga gränser mellan arbete och fritid. Detta framkom särskilt hos respondenter som arbetade 

helt på distans och upplevde att arbetet blev en större del av vardagen när arbetsplatsen fanns i 

hemmet. Respondent 1 uttryckte att det ibland blev svårt att “stänga av” efter arbetsdagen 

eftersom arbetet alltid fanns nära tillgängligt. Liknande erfarenheter framkom hos respondent 6, 

som beskrev att arbetsdagen vissa dagar blev längre än planerat, eftersom det var lätt att fortsätta 

arbeta hemma. 

Intervjuerna visade även att arbetsbelastningen kunde upplevas annorlunda vid distansarbete. 

Respondent 4 beskrev att kommunikation och koordinering ofta blev mer tidskrävande, särskilt i 

större projekt där många personer var involverade. Respondent 7 upplevde samtidigt att 

osäkerhet rörande arbetsuppgifter och förväntningar ibland skapade stress vid arbete på distans. 

Samtidigt uttryckte flera respondenter att de generellt upplevde ett fungerande stöd från 

organisationen när det gällde teknik, chef och kollegor. Flera deltagare betonade dock att 

distansarbete krävde större eget initiativ för att söka hjälp eller stöd jämfört med arbete på 

kontor. 

Respondent 3 beskrev att tekniska system och organisatoriska stödstrukturer fungerade väl, men 

att det krävdes mer aktiv kommunikation för att få hjälp på distans. Respondent 8 upplevde på 

liknande sätt att stödet fanns tillgängligt, men att det samtidigt ställde högre krav på individen att 

själv säkerställa att kommunikationen fungerade. Skillnader framkom även mellan respondenter 

med olika erfarenhetsnivåer. Respondent 7, som arbetade som junior utvecklare, beskrev att 

handledning och lärande fungerade sämre på distans eftersom det var svårare att få snabb 

återkoppling och stöd jämfört med arbete på kontor.  

Respondenten uttryckte exempelvis: “Det är svårare att få snabb feedback och stöd, vilket är 

extra viktigt i början av karriären” (R7). Respondenterna beskrev både positiva och negativa 
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erfarenheter av distans- och hybridarbete, särskilt kopplat till arbetsbelastning, kommunikation, 

stöd och möjligheten att skapa balans mellan arbete och privatliv. 

7. Analys och diskussion 

I detta kapitel analyseras och diskuteras studiens empiriska resultat i relation till tidigare 

forskning samt studiens teoretiska ramverk, Self-Determination Theory (SDT), Herzbergs 

tvåfaktorteori och Job Demands–Resources-modellen (JD-R). Analysen syftar till att skapa en 

fördjupad förståelse för hur distans- och hybridarbete påverkar motivation och 

arbetsengagemang inom IT-branschen, samt hur olika organisatoriska och individuella faktorer 

samspelar i dessa arbetsformer. 

Till skillnad från tidigare forskning, som i stor utsträckning fokuserat på generella effekter av 

distansarbete genom kvantitativa metoder, möjliggör denna studie en mer nyanserad förståelse av 

hur medarbetare själva upplever förändrade arbetsformer i praktiken (Allen et al., 2015). Kniffin 

et al. (2021) betonar även att arbetslivets förändringar efter pandemin skapat nya organisatoriska 

och sociala utmaningar kopplade till distansarbete. Resultatet indikerar att distansarbete inte kan 

förstås som en arbetsform med enbart positiva eller negativa konsekvenser, utan snarare som en 

komplex arbetsform där motivation och arbetsengagemang formas genom samspelet mellan 

autonomi, social samhörighet, organisatoriskt stöd, arbetskrav och individuella behov. 

Analysen indikerar även att skillnaderna mellan helt distansarbete, hybridarbete och 

kontorsarbete är betydande. Arbetsformerna skapar olika förutsättningar för hur medarbetare 

upplever självbestämmande, social tillhörighet, lärande, återhämtning och organisatoriskt stöd. 

Detta framstår som särskilt relevant inom IT-branschen, där graden av digitalisering och 

självständigt arbete är hög, samtidigt som samarbete och kunskapsutbyte utgör centrala delar av 

arbetsprocessen. 

Respondent 7 beskrev att handledning och lärande fungerade sämre på distans eftersom det var 

svårare att få snabb återkoppling och stöd jämfört med arbete på kontor. Detta kan förstås utifrån 

Self-Determination Theory, där behovet av kompetens och samhörighet framstår som centralt för 

motivation och utveckling (Deci & Ryan, 2000). 
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Juniora medarbetare är ofta beroende av kontinuerlig återkoppling, vägledning och spontana 

interaktioner med mer erfarna kollegor. När dessa informella lärandeprocesser minskar vid 

distansarbete kan det påverka både kompetensutveckling, trygghet i yrkesrollen och känslan av 

tillhörighet inom organisationen. Detta kan även få konsekvenser på längre sikt. Begränsad 

tillgång till informellt lärande och spontan återkoppling riskerar att påverka juniora medarbetares 

professionella utveckling och socialisering inom organisationen. Resultatet indikerar därmed att 

distansarbete kan skapa olika förutsättningar för lärande beroende på erfarenhetsnivå och 

arbetsroll. 

Waizenegger et al. (2020) visar att digitala arbetsmiljöer förändrar samarbete och social 

interaktion inom team, medan Gilson et al. (2015) betonar att virtuella team ställer nya krav på 

kommunikation, koordinering och kunskapsdelning i kunskapsintensiva organisationer. 

Resultatet visar vidare att hybridarbete ofta upplevdes som en balanserad arbetsform, eftersom 

den möjliggjorde en kombination av flexibilitet och social närvaro. Respondenterna beskrev att 

hybridarbete skapar bättre möjligheter att kombinera självständigt arbete med social interaktion 

och samarbete på kontoret. Detta kan förstås genom Self-Determination Theory, där hybridarbete 

tycks bidra till att flera psykologiska behov tillgodoses samtidigt, särskilt autonomi och 

samhörighet (Deci & Ryan, 2000). 

Samtidigt visar resultaten att hybridarbete inte nödvändigtvis fungerar optimalt för alla 

medarbetare eller arbetsuppgifter. Även om arbetsformen möjliggör en balans mellan flexibilitet 

och social närvaro kan den även skapa nya organisatoriska och sociala utmaningar. Exempelvis 

kan otydliga rutiner, varierande fysisk närvaro och splittrad kommunikation påverka samarbetet 

negativt. Det finns även risk att medarbetare upplever svårigheter att växla mellan olika 

arbetssätt och arbetsmiljöer, vilket kan skapa stress och otydlighet i det dagliga arbetet. Detta kan 

kopplas till JD-R-modellen, där bristande organisatoriska resurser och otydliga arbetsstrukturer 

riskerar att öka arbetsbelastningen och påverka arbetsengagemanget negativt (Bakker & 

Demerouti, 2007). 

Vidare kan hybridarbete innebära risker för ojämlikhet mellan medarbetare beroende på graden 

av fysisk närvaro på arbetsplatsen. Detta kan exempelvis innebära att medarbetare som arbetar 

mer på distans får sämre tillgång till spontana diskussioner, informella beslutsprocesser och 
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sociala nätverk inom organisationen. På längre sikt kan detta påverka både känslan av 

delaktighet och organisatorisk tillhörighet. Resultatet problematiserar därmed föreställningen om 

hybridarbete som en universell lösning och visar att arbetsformens effekter är beroende av 

organisatoriska strukturer, ledarskap, arbetsuppgifter och individuella behov. 

Analysen indikerar därmed att framtidens arbetsliv sannolikt kommer att kräva mer 

situationsanpassade och flexibla organisatoriska strategier, där olika arbetsformer anpassas 

utifrån både verksamhetens och medarbetarnas behov. Detta framstår som särskilt relevant inom 

IT-branschen, där balansen mellan självständigt arbete, samarbete och kontinuerlig 

kunskapsdelning är central för både motivation och arbetsengagemang. 

7.1 Autonomi och flexibilitet  

Ett av de mest framträdande resultaten i studien var att distans- och hybridarbete upplevdes bidra 

till ökad autonomi och flexibilitet. Majoriteten av respondenterna beskrev att möjligheten att 

själva planera arbetsdagen, styra arbetstakten och anpassa arbetsmiljön efter egna behov hade en 

tydligt positiv påverkan på både motivation, arbetstillfredsställelse och upplevd prestation. Flera 

respondenter uttryckte att distansarbete skapade bättre förutsättningar för koncentration och 

effektivitet eftersom de i högre grad kunde arbeta ostört och strukturera arbetet utifrån perioder 

av fokuserat arbete. 

Detta överensstämmer med tidigare forskning som visar att flexibilitet och autonomi är centrala 

faktorer för inre motivation och arbetsengagemang (Gajendran & Harrison, 2007). Wang et al. 

(2021) betonar även att flexibilitet och självständighet i digitala arbetsformer kan bidra till ökad 

motivation och produktivitet när medarbetare ges större kontroll över sitt arbete. 

Samtidigt visar resultaten att den ökade friheten även innebar ett större individuellt ansvar, där 

flera respondenter beskrev att distansarbete ställde högre krav på självdisciplin och struktur i 

arbetsdagen. Resultatet kan analyseras utifrån Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2000), 

där autonomi beskrivs som ett av de tre grundläggande psykologiska behoven för att skapa inre 

motivation. 
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Respondenternas upplevelser visar att distansarbete gav dem större kontroll över 

arbetssituationen, vilket stärkte känslan av självbestämmande. Detta ligger i linje med tidigare 

forskning som visar att flexibilitet och kontroll över arbetet kan öka arbetstillfredsställelse och 

motivation (Gajendran & Harrison, 2007). Choudhury et al. (2021) visar även att geografisk 

flexibilitet kan bidra till högre produktivitet och ökad motivation eftersom medarbetare får större 

möjlighet att anpassa arbetet efter individuella behov. Detta framstår som särskilt relevant inom 

IT-branschen, där självständigt arbete och digital kommunikation utgör centrala delar av 

arbetsprocessen. 

Resultatet kan även förstås genom Herzbergs tvåfaktorteori (Herzberg et al., 1959). Flexibilitet 

och självständighet kan i detta sammanhang tolkas som motivationsfaktorer eftersom de bidrar 

till känslor av ansvar, självständighet och personlig utveckling. Respondenterna beskrev 

exempelvis att de kunde arbeta mer fokuserat och effektivt hemma, vilket skapade en känsla av 

prestation och kontroll över arbetet. 

Samtidigt visar resultaten att autonomi inte enbart medför positiva effekter. Även om friheten 

upplevs motiverande beskrev flera respondenter att arbetet på distans samtidigt ökade kraven på 

självledarskap, disciplin och personlig strukturering. Detta tyder på att autonomi i distansarbete 

kan fungera både som en motivationsskapande resurs och som ett potentiellt arbetskrav. Denna 

dubbelhet är central inom JD-R-modellen, där arbetsresurser kan stärka arbetsengagemang 

samtidigt som ökade individuella krav riskerar att skapa stress och kognitiv belastning om 

resurserna inte är tillräckliga (Bakker & Demerouti, 2007). 

Flera respondenter beskrev samtidigt att friheten i distansarbete innebar ett ökat personligt ansvar 

för att skapa struktur, disciplin och tydliga gränser mellan arbete och privatliv. Detta indikerar att 

hög autonomi dessutom kan innebära ökade arbetskrav, särskilt när organisatoriska strukturer 

och socialt stöd är mindre tydliga. Resultatet kan därför analyseras genom JD-R-modellen 

(Bakker & Demerouti, 2007), där autonomi fungerar som en arbetsresurs som stärker 

arbetsengagemang, men där självledarskap samtidigt kan skapa ökade krav på individen. 

Resultatet indikerar därmed att autonomi i distansarbete inte enbart fungerar som en 

motivationsskapande resurs, utan även kan bidra till ökade psykologiska krav på individen. Detta 

problematiserar tidigare forskning som ofta framställer flexibilitet som en huvudsakligen positiv 
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aspekt av distansarbete och visar att effekterna snarare är beroende av individens erfarenhet, 

arbetsuppgifter och organisatoriska stödstrukturer. På längre sikt kan detta innebära risker för 

stress, mental belastning och svårigheter att upprätthålla balans mellan arbete och privatliv, 

särskilt i arbetsmiljöer där kraven på tillgänglighet och självledarskap är höga. 

Det framkom även skillnader mellan olika arbetsformer och yrkesroller. Respondenter med mer 

digitala och självständiga arbetsuppgifter upplevde större fördelar med distansarbete än 

respondenter vars arbete kräver fysisk närvaro. Detta visar att graden av autonomi påverkas av 

arbetsuppgifternas karaktär och att denna arbetsform inte kan förstås som en enhetlig arbetsform. 

Resultatet stödjer tidigare forskning som betonar att effekterna av distansarbete varierar beroende 

på hur arbetet organiseras och vilka arbetsuppgifter som utförs (Allen et al., 2015). 

Respondenterna beskrev att kombinationen av distansarbete och fysisk närvaro på arbetsplatsen 

skapade bättre förutsättningar för både självständigt arbete och socialt samarbete. Detta kan 

kopplas till Self-Determination Theory, där hybridarbete tycks bidra till att flera psykologiska 

behov tillgodoses samtidigt, särskilt autonomi och samhörighet (Deci & Ryan, 2000). 

Samtidigt indikerar resultaten att denna balans inte nödvändigtvis upplevs på samma sätt av alla 

medarbetare. Även om hybridarbete skapar flexibilitet och möjlighet till social interaktion kan 

arbetsformen även innebära organisatoriska utmaningar kopplade till kommunikation, 

samordning och varierande fysisk närvaro. Detta tyder på att hybridarbete inte kan förstås som 

en universell lösning, utan snarare som en arbetsform vars effekter påverkas av både individuella 

behov och organisatoriska förutsättningar. 

Samtidigt visar resultaten att hybridarbete även kan innebära vissa utmaningar. Kombinationen 

av olika arbetsformer kan skapa otydlighet rörande kommunikation, tillgänglighet och samarbete 

inom teamet. Det finns även risk att medarbetare som arbetar mer på distans får sämre tillgång 

till informella diskussioner, kunskapsutbyte och social gemenskap jämfört med de som oftare 

befinner sig på kontoret. Detta stöds av Waizenegger et al. (2020), som menar att digitala 

arbetsformer förändrar sociala relationer och samarbetsprocesser inom organisationer. 

Hybridarbete kan därför inte förstås som en universell lösning, utan snarare som en arbetsform 

som kräver tydliga organisatoriska strategier och aktivt ledarskap för att fungera långsiktigt 

hållbart. 
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Resultatet indikerar därmed att framtidens arbetsliv kan kräva mer situationsanpassade 

arbetsformer där organisatoriska behov, arbetsuppgifter och individuella preferenser balanseras 

på ett mer strategiskt sätt. Detta framstår som särskilt relevant inom IT-branschen, där 

digitalisering, självständigt arbete och kontinuerligt samarbete utgör centrala delar av arbetets 

organisering. 

7.2 Social samhörighet och kommunikation 

Resultatet synliggör att social samhörighet och kommunikation var centrala faktorer för 

medarbetarnas arbetsengagemang och upplevelsen av organisatorisk tillhörighet. Flera 

respondenter beskrev att distansarbete förändrade den sociala dynamiken i arbetet genom att 

spontana möten, informella samtal och vardagliga interaktioner minskade. Detta påverkade inte 

enbart samarbetet utan även känslan av gemenskap, delaktighet och identifikation med 

organisationen. Respondenterna upplevde att kommunikationen vid distansarbete blev mer 

formell och planerad jämfört med arbete på kontor, vilket påverkade känslan av tillhörighet i 

teamet och dess sociala närvaro. 

Resultatet indikerar att social interaktion fyller en betydligt större funktion än enbart 

informationsutbyte. Informella kontakter bidrar även till emotionellt stöd, kunskapsdelning, 

kreativitet och organisatorisk kultur, vilket tidigare forskning framhåller som centralt för 

arbetsengagemang och välbefinnande i digitala arbetsmiljöer (Charalampous et al., 2019). 

Kniffin et al. (2021) betonar även att förändrade arbetsformer påverkar sociala relationer och 

samarbeten inom organisationer, vilket kan få konsekvenser för både trivsel och motivation. 

Utifrån Self-Determination Theory kan resultaten förstås genom behovet av samhörighet, vilket 

enligt Deci och Ryan (2000) är avgörande för att individen ska uppleva motivation och 

arbetsengagemang. När spontana samtal och informella möten minskar riskerar medarbetare att 

känna sig mindre inkluderade i arbetsgruppen och mindre delaktiga i organisationens sociala 

sammanhang. Flera respondenter upplevde att det var svårare att skapa samma sociala dynamik 

och teamkänsla i digitala miljöer jämfört med vid fysisk närvaro. 

Dessa resultat överensstämmer med tidigare forskning som visar att distansarbete kan leda till 

social isolering och minskat organisatoriskt engagemang (Golden, 2006). Kniffin et al. (2021) 
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betonar även att distansarbete förändrar sociala relationer och samarbetsprocesser inom 

organisationer, vilket kan påverka både motivation och känslan av organisatorisk tillhörighet 

negativt. Resultatet problematiserar därmed föreställningen om att digital kommunikation fullt ut 

kan ersätta fysisk närvaro i arbetslivet. 

Respondenternas upplevelser indikerar även att fysisk närvaro fortfarande uppfattas som 

betydelsefull för samarbete, kreativitet och lärande. Det framkom att kreativa diskussioner, 

problemlösning och spontana idéutbyten upplevdes fungera mer naturligt vid fysiska möten än i 

digitala miljöer. Detta ligger i linje med Waizenegger et al. (2020), som visar att digitala 

arbetsmiljöer förändrar spontana interaktioner och informell kommunikation inom team. Gilson 

et al. (2015) betonar även att virtuella team kan möta utmaningar med kunskapsdelning, social 

sammanhållning och koordinering jämfört med traditionella arbetsgrupper. 

Resultatet kan även analyseras utifrån Herzbergs tvåfaktorteori (Herzberg et al., 1959), där social 

interaktion traditionellt betraktas som en hygienfaktor. Resultatet i denna studie indikerar dock 

att social kontakt i praktiken även kan fungera som en motivationsfaktor eftersom den bidrar till 

gemenskap, lärande, stöd och upplevelsen av meningsfullhet i arbetet. Detta stöds även av 

Charalampous et al. (2019), som visar att social samhörighet är central för välbefinnande och 

arbetsengagemang vid distansarbete. 

Samtidigt visar resultaten att minskad social interaktion inte enbart påverkar trivsel och 

gemenskap, utan även organisatoriskt lärande och kunskapsutbyte. När spontana diskussioner 

och informella möten minskar riskerar även möjligheterna till erfarenhetsutbyte och kreativ 

problemlösning att försämras. Detta kan på längre sikt påverka både teamkänsla, 

innovationsförmåga och organisatorisk kultur negativt, vilket även diskuteras av Waizenegger et 

al. (2020), som betonar att digitala arbetsmiljöer förändrar sociala interaktioner och 

samarbetsprocesser inom organisationer. Detta framstår som särskilt relevant inom IT-branschen, 

där samarbete och kontinuerligt kunskapsutbyte utgör centrala delar av arbetsprocessen. 

Hybridarbete framstår återigen som en arbetsform som i många avseenden möjliggjorde en 

balans mellan självständighet och social kontakt. Respondenterna beskrev att dagarna på 

kontoret skapade bättre förutsättningar för samarbete, kreativa processer och relationsbyggande, 

medan de dagar då arbetet utfördes på distans möjliggjorde fokuserat arbete och ökad flexibilitet. 
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Detta kan förstås genom Self-Determination Theory, där hybridarbete tycks bidra till en mer 

balanserad tillfredsställelse av de psykologiska behoven av autonomi, kompetens och 

samhörighet (Deci & Ryan, 2000). 

Samtidigt visar resultaten att hybridarbete även kan innebära vissa utmaningar. Även om 

arbetsformen möjliggör social kontakt och flexibilitet kan varierande fysisk närvaro skapa 

otydlighet med kommunikation, samarbete och delaktighet inom teamet. Det finns även risk att 

medarbetare som arbetar mer på distans får sämre tillgång till informella diskussioner, social 

gemenskap och spontant lärande jämfört med de som oftare befinner sig på kontoret. Liknande 

resonemang förs av Gilson et al. (2015), som menar att virtuella arbetsformer kan skapa 

utmaningar för samarbete och social sammanhållning inom team. Detta indikerar att hybridarbete 

inte kan förstås som en universell lösning, utan att arbetsformernas effekter är beroende av 

organisatoriska strukturer, ledarskap och arbetsgruppens arbetssätt. 

Respondent 7 beskrev att det var lättare att lära sig, få stöd och bli involverad i teamet vid arbete 

på kontor. Detta ligger i linje med Cooper och Kurland (2002), som visar att distansarbete kan 

minska möjligheterna till informellt lärande och spontan kunskapsöverföring, särskilt för 

medarbetare i början av karriären. Golden (2006) betonar även att social isolering i distansarbete 

kan påverka organisatorisk tillhörighet och arbetsengagemang negativt. 

Detta kan förstås genom Self-Determination Theory och behovet av kompetens och samhörighet 

(Deci & Ryan, 2000). För mindre erfarna medarbetare blir social interaktion central för lärande, 

utveckling och trygghet i arbetsrollen, vilket innebär att helt distansarbete kan skapa särskilda 

utmaningar i början av karriären. Resultatet indikerar därmed att organisationer kan behöva 

utveckla tydligare stödstrukturer och introduktionsprocessen för juniora medarbetare i digitala 

arbetsmiljöer. 

Sammanfattningsvis visar resultaten att social samhörighet är en central faktor för motivation 

och arbetsengagemang inom distans- och hybridarbete. När den sociala interaktionen minskar 

riskerar medarbetare att uppleva svagare tillhörighet till både teamet och organisationen. Detta 

kan på längre sikt påverka medarbetarnas engagemang negativt, särskilt i arbetsroller där 

samarbete, kunskapsutbyte och socialt stöd utgör centrala delar av arbetet. Genom resultatet ser 
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man därmed att organisatoriska strategier för kommunikation, samarbete och social inkludering 

blir särskilt viktiga i framtidens digitala arbetsliv, vilket även betonas av Kniffin et al. (2021). 

7.3 Motivation och arbetsengagemang  

Resultatet visar att motivation och arbetsengagemang påverkas både positivt och negativt av 

distans- och hybridarbete beroende på hur arbetsformerna organiseras samt vilka individuella och 

organisatoriska förutsättningar som finns. Analysen belyser därmed att motivation inte kan 

förstås som en statisk faktor, utan snarare som ett dynamiskt fenomen som formas genom 

samspelet mellan arbetsmiljö, sociala relationer, arbetsuppgifter och organisatoriska strukturer. 

Flera respondenter upplevde att möjligheten att arbeta ostört och självständigt ökade 

motivationen, medan bristen på social interaktion i vissa situationer minskade medarbetarnas 

engagemang och känslan av inspiration i arbetet. 

Detta resultat kan analyseras utifrån Self-Determination Theory, där motivation påverkas av 

balansen mellan autonomi, kompetens och samhörighet (Deci & Ryan, 2000). Distansarbete 

tycks i hög grad stärka autonomin genom ökad flexibilitet och självbestämmande, men samtidigt 

riskera att försvaga samhörigheten när den sociala interaktionen minskar. Resultatet indikerar 

därmed att arbetsengagemang i distansarbete påverkas av hur väl organisationen lyckas balansera 

dessa psykologiska behov i praktiken. Hybridarbete framstår därför som en arbetsform där flera 

psykologiska behov i större utsträckning kan tillgodoses samtidigt. 

Respondenternas beskrivningar visar även att motivation och arbetsengagemang är nära 

kopplade till arbetsuppgifternas karaktär. Respondenter med mer självständiga och digitala 

arbetsuppgifter upplevde generellt större fördelar med distansarbete, medan respondenter vars 

arbete i högre grad krävde samarbete, handledning eller kontinuerlig kommunikation betonade 

vikten av fysisk närvaro. Detta stödjer tidigare forskning som visar att effekterna av distansarbete 

är kontextberoende och varierar mellan olika yrkesroller och organisatoriska förutsättningar 

(Allen et al., 2015). Därmed visade resultatet att denna arbetsform inte kan förstås som en 

enhetlig arbetsform, utan att motivation och arbetsengagemang påverkas olika beroende på 

arbetsuppgifternas innehåll och individens arbetssituation. 
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Resultatet indikerar även att social energi, gemenskap och samarbete fungerar som betydande 

motivationsfaktorer. Detta är särskilt intressant eftersom tidigare forskning om distansarbete ofta 

fokuserat på autonomi och flexibilitet som huvudsakliga motivationskällor (Gajendran & 

Harrison, 2007). Respondenternas upplevelser visar dock att social interaktion i praktiken har 

stor betydelse för kreativitet, inspiration och psykologiskt välbefinnande, särskilt i 

kunskapsintensiva arbetsmiljöer som IT-branschen. Flera respondenter beskrev att kontorsmiljön 

skapade inspiration, dynamik och kreativitet som var svår att ersätta i digitala miljöer. 

Detta kan analyseras genom Herzbergs tvåfaktorteori, där relationer, erkännande och social 

tillhörighet kan bidra till motivation när dessa faktorer fungerar väl (Herzberg et al., 1959). 

Resultatet indikerar därmed att social interaktion i praktiken inte enbart fungerar som en 

hygienfaktor, utan även som en motivationsskapande resurs som påverkar både 

arbetsengagemang och arbetstillfredsställelse. Detta stöds även av Charalampous et al. (2019), 

som visar att social samhörighet och organisatoriskt stöd är centrala för välbefinnande och 

motivation i digitala arbetsmiljöer. 

Samtidigt framkommer att distansarbete även kan påverka motivationen negativt när den sociala 

interaktionen blir alltför begränsad. Flera respondenter beskrev att arbetet vissa dagar upplevdes 

mindre inspirerande när kontakten med kollegor minskade och arbetet blev mer isolerat. Detta 

överensstämmer med Golden (2006), som visar att social isolering vid distansarbete kan påverka 

både motivation och organisatorisk tillhörighet negativt. Resultatet problematiserar därmed 

föreställningen om att flexibilitet och självständighet ensamma är tillräckliga för att skapa 

långsiktigt arbetsengagemang. 

Vidare visar resultaten att hybridarbete av många respondenter upplevdes som den mest 

attraktiva arbetsformen för framtiden. Kombinationen av flexibilitet och fysisk närvaro 

upplevdes bidra till både trivsel, motivation och effektivitet. Detta ligger i linje med Ipsen et al. 

(2021), som visar att hybridarbete kan skapa bättre balans mellan arbete och privatliv samtidigt 

som social kontakt och organisatorisk tillhörighet bevaras. 

Samtidigt visar resultaten att hybridarbete inte nödvändigtvis fungerar optimalt för alla individer 

eller arbetsuppgifter. Även om arbetsformen upplevdes skapa balans mellan flexibilitet och 

social kontakt framkom även vissa utmaningar kopplade till kommunikation, koordinering och 
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varierande fysisk närvaro. Det finns risk att medarbetare upplever otydlighet gällande 

tillgänglighet, samarbete och informationsflöde när arbetsgruppen arbetar under olika 

förutsättningar. Liknande resonemang förs av Gilson et al. (2015), som menar att virtuella och 

hybrida arbetsformer kan skapa utmaningar i koordinering och social sammanhållning inom 

team. 

Resultatet indikerar därmed att hybridarbete inte kan förstås som en universell lösning, utan att 

arbetsformens effekter är beroende av organisatoriska strukturer, ledarskap, arbetsuppgifter och 

individuella behov. Detta framstår som särskilt relevant inom IT-branschen, där balansen mellan 

självständigt arbete, kreativitet, samarbete och kontinuerligt kunskapsutbyte är central för både 

motivation och arbetsengagemang. På längre sikt indikerar resultaten att organisationer kan 

behöva utveckla mer situationsanpassade strategier för hur olika arbetsformer organiseras för att 

skapa hållbara arbetsengagemang i digitala arbetsmiljöer. 

7.4 Arbetskrav och arbetsresurser  

Studien visar att distansarbete både kan skapa arbetsresurser och arbetskrav, vilket tydligt 

illustrerar den komplexitet som kännetecknar moderna flexibla arbetsformer. Respondenternas 

upplevelser visar att samma faktor, exempelvis flexibilitet, samtidigt kan fungera som en resurs 

och en belastning beroende på hur arbetet organiseras samt hur individen hanterar 

gränsdragningen mellan arbete och privatliv. Respondenterna beskrev att flexibilitet och 

självständighet fungerade som positiva resurser, medan svårigheter att skapa tydliga gränser 

mellan arbete och privatliv samt ökade krav på självdisciplin upplevdes som utmaningar. 

Dessa resultat kan analyseras utifrån Job Demands–Resources-modellen (JD-R), där 

arbetsresurser stärker arbetsengagemang medan höga arbetskrav riskerar att skapa stress och 

utmattning (Bakker & Demerouti, 2007). Flexibilitet, autonomi och tekniskt stöd fungerade som 

viktiga resurser i respondenternas arbete, medan social isolering, otydlig gränsdragning mellan 

arbete och privatliv samt krav på ständig tillgänglighet kunde fungera som belastningar. 

Resultatet visar därmed att distansarbete kan skapa både möjligheter och risker beroende på 

balansen mellan arbetskrav och arbetsresurser. 
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Flera respondenter upplevde att det var svårt att stänga av arbetet när arbetsplatsen fanns i 

hemmet. Resultatet indikerar att distansarbete kan bidra till en uppluckring av gränsen mellan 

arbete och privatliv, vilket riskerar att påverka återhämtning och psykiskt välbefinnande negativt. 

Ipsen et al. (2021) visar att denna typ av gränslöshet mellan arbete och privatliv kan påverka 

återhämtning och balans i vardagen negativt. Sardeshmukh et al. (2012) betonar även att 

distansarbete kan öka risken för stress och utmattning när arbetsrelaterade krav blir höga 

samtidigt som tillgången till stöd och resurser är begränsad. 

Flexibilitet kan inte enbart betraktas som en positiv resurs, utan kan även innebära ökade krav på 

individens självledarskap och tillgänglighet. Flera respondenter beskrev att arbetsdagen ibland 

blev längre än planerat eftersom arbetet ständigt fanns tillgängligt i hemmet. Detta indikerar att 

gränslösheten i distansarbete kan bidra till att arbete och privatliv flyter samman, vilket på längre 

sikt riskerar att påverka både återhämtning och hållbart arbetsengagemang negativt. 

Samtidigt framkom att organisatoriskt stöd hade stor betydelse för hur distansarbete upplevdes. 

Respondenterna beskrev att tekniska system samt stöd från chefer och kollegor generellt 

fungerade väl, men att det krävdes större eget initiativ för att söka hjälp och återkoppling digitalt. 

Detta visar att organisatoriska resurser är avgörande för att skapa hållbara arbetsformer och 

minska de negativa konsekvenser som kan uppstå vid distansarbete. Resultatet stöds av Bakker 

och Demerouti (2007), som betonar att arbetsresurser såsom stöd, tydliga strukturer och 

fungerande kommunikation är centrala för att motverka stress och stärka arbetsengagemang. 

Resultatet visar att organisatoriskt stöd inte enbart handlar om tekniska lösningar, utan även om 

socialt stöd, tillgängligt ledarskap och tydliga arbetsstrukturer. När dessa resurser fungerar väl 

kan de minska osäkerheten och skapa bättre förutsättningar för motivation och 

arbetsengagemang. Samtidigt indikerar resultaten att bristande stöd eller otydliga arbetsprocesser 

riskerar att öka arbetsbelastningen och skapa frustration i digitala arbetsmiljöer. 

Respondenterna upplevde att det var svårare att få snabb återkoppling och stöd jämfört med 

arbete på kontor. Detta kan analyseras genom JD-R-modellen, där brist på stöd och återkoppling 

innebär minskade arbetsresurser som riskerar att påverka både motivation och arbetsengagemang 

negativt (Bakker & Demerouti, 2007). Cooper och Kurland (2002) visar även att distansarbete 
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kan minska möjligheterna till informellt lärande och spontan kunskapsöverföring, särskilt för 

medarbetare i början av karriären. 

Detta kan även förstås genom Self-Determination Theory och behovet av kompetens och 

samhörighet (Deci & Ryan, 2000). För mindre erfarna medarbetare blir fysisk närvaro, social 

interaktion och kontinuerlig återkoppling särskilt viktiga för lärande, utveckling och trygghet i 

arbetsrollen. Resultatet indikerar därmed att helt distansarbete kan skapa särskilda utmaningar 

för juniora medarbetare, särskilt i kunskapsintensiva arbetsmiljöer där lärande och samarbete är 

centrala delar av arbetet. 

Sammanfattningsvis visar resultaten att balansen mellan arbetskrav och arbetsresurser är 

avgörande för hur distansarbete påverkar motivation och arbetsengagemang. Flexibilitet och 

autonomi kan fungera som viktiga resurser, men samtidigt skapa ökade krav på självledarskap, 

gränsdragning och tillgänglighet. Resultatet visar därmed att hållbart distans- och hybridarbete 

kräver tydliga organisatoriska strukturer, socialt stöd och strategier för återhämtning för att 

minska risken för stress och långsiktig psykisk belastning. 

7.5 Organisatoriska strategier och arbetskultur 

Ett viktigt resultat i studien var att respondenter som huvudsakligen arbetade på kontor upplevde 

andra förutsättningar för motivation och arbetsengagemang än de som arbetade på distans eller i 

hybridform. Respondent 5 beskrev exempelvis att fysisk närvaro var nödvändig för 

arbetsuppgifterna eftersom arbetet krävde tillgång till teknisk utrustning, direkt samarbete och 

snabb problemlösning i det dagliga arbetet. 

Resultatet visar därmed att kontorsarbete fortfarande fyller en viktig funktion inom vissa delar av 

IT-branschen och att digitalisering inte nödvändigtvis innebär att fysisk närvaro blir irrelevant. 

Respondenternas upplevelser indikerar att vissa arbetsuppgifter är starkt beroende av direkt 

samarbete, teknisk utrustning, kontinuerlig kommunikation och möjligheten till snabb 

problemlösning. Detta framstår som särskilt betydelsefullt i roller där teknisk support, 

nätverkshantering eller fysisk utrustning utgör centrala delar av arbetet. 
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Detta ligger i linje med Gilson et al. (2015), som visar att virtuella team ofta möter utmaningar i 

koordineringen, kommunikation och kunskapsdelning i komplexa arbetsuppgifter. Waizenegger 

et al. (2020) betonar även att fysisk närvaro kan underlätta spontana interaktioner, samarbete och 

problemlösning inom team. Resultatet visar därmed att kontorsmiljön fortfarande kan skapa 

viktiga organisatoriska förutsättningar för effektivitet, lärande och samarbete inom 

kunskapsintensiva arbetsmiljöer. 

Respondenterna beskrev även att kontorsarbete skapade tydligare strukturer, snabbare 

kommunikation och enklare tillgång till stöd från kollegor och chefer. Detta stöds av Bentley et 

al. (2016), som visar att organisatoriskt stöd och tillgång till sociala och tekniska resurser har stor 

betydelse för medarbetares välbefinnande och arbetsengagemang. Resultatet indikerar därmed att 

arbetskultur och organisatoriska strukturer spelar en central roll för hur motivation och 

arbetsengagemang utvecklas i praktiken. 

Utifrån Self-Determination Theory kan kontorsarbete bidra till att behoven av samhörighet och 

kompetens tillgodoses genom närmare samarbete, social interaktion och snabbare återkoppling 

(Deci & Ryan, 2000). Detta stöds även av Charalampous et al. (2019), som visar att social 

kontakt och stöd från kollegor är centrala faktorer för välbefinnande och arbetsengagemang i 

arbetslivet. Resultatet synliggör att fysisk närvaro fortfarande har betydelse för hur medarbetare 

upplever lärande, gemenskap och trygghet i arbetet. 

Samtidigt framkommer att graden av autonomi vid kontorsarbete i vissa fall upplevdes vara lägre 

än vid distansarbete, eftersom arbetet i högre grad styrdes av fasta tider, rutiner och fysisk 

närvaro. Detta ligger i linje med Gajendran och Harrison (2007), som visar att distansarbete ofta 

upplevs öka självständighet och kontroll över arbetet. Resultatet indikerar därmed att olika 

arbetsformer skapar olika förutsättningar för hur psykologiska behov tillgodoses i arbetslivet. 

För att skapa hög motivation och arbetsengagemang hos medarbetare som arbetar på kontor 

framstår flera organisatoriska strategier som särskilt viktiga. Resultatet visar att fysisk närvaro i 

sig inte automatiskt skapar motivation, utan att kvaliteten på arbetsmiljön, ledarskapet och den 

sociala kulturen har avgörande betydelse. Tidigare forskning visar att organisatoriskt stöd, 

tydliga arbetsprocesser och social samhörighet är centrala resurser för att skapa långsiktigt 
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arbetsengagemang (Bakker & Demerouti, 2007). Bentley et al. (2016) betonar dessutom 

betydelsen av organisatoriskt stöd för medarbetarnas välbefinnande och engagemang. 

Respondenternas upplevelser och tidigare forskning indikerar att organisationer behöver skapa 

tydliga arbetsstrukturer och klara förväntningar för att medarbetare ska uppleva stabilitet och 

riktning i arbetet. Samtidigt framstår socialt stöd, nära samarbete och fungerande relationer 

mellan kollegor som centrala faktorer för både trivsel och motivation. Resultatet visar även att 

möjligheter till kompetensutveckling och kontinuerligt lärande är viktiga för att medarbetare ska 

känna utveckling och meningsfullhet i arbetet. 

Dessutom tyder resultaten på att en balans mellan individuellt fokusarbete och teamwork är 

betydelsefull för arbetsengagemanget, särskilt inom kunskapsintensiva arbetsmiljöer som 

IT-branschen. Även vid kontorsarbete framstår viss flexibilitet som viktig eftersom medarbetare 

värdesätter möjligheten att påverka hur arbetet organiseras och utförs. Detta ligger i linje med 

Gajendran och Harrison (2007), som visar att upplevelsen av autonomi och kontroll över arbetet 

har stor betydelse för motivation och arbetstillfredsställelse. 

Resultatet visar även att organisatorisk kultur och ledarskap får särskilt stor betydelse i 

arbetsmiljöer där samarbete och kunskapsdelning är centrala delar av arbetet. När arbetsmiljön 

präglas av tydlig kommunikation, tillgängligt stöd och social gemenskap skapas bättre 

förutsättningar för motivation och långsiktigt arbetsengagemang. Samtidigt riskerar bristande 

stöd, otydliga arbetsstrukturer och svag social sammanhållning att påverka både trivsel och 

organisatorisk tillhörighet negativt. 

Tidigare forskning visar att organisatoriskt stöd och social samhörighet har stor betydelse för 

arbetsengagemang (Bakker & Demerouti, 2007). Kontorsarbete kan därför skapa bättre 

förutsättningar för direktkommunikation, lärande och gemenskap, vilket framstår som särskilt 

viktigt för yngre medarbetare och arbetsroller som kräver nära samarbete och kontinuerlig 

återkoppling. 

Samtidigt visar resultaten att kontorsarbete inte nödvändigtvis upplevs som mer motiverande i 

sig. Flera respondenter betonade att flexibilitet och självbestämmande fortfarande är viktiga 

faktorer för trivsel och motivation. Resultatet indikerar därmed att framtidens arbetsliv sannolikt 
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behöver kombinera struktur och social närvaro med möjligheter till individuell flexibilitet. Detta 

tyder på att organisationer kan behöva utveckla mer situationsanpassade arbetsstrategier där olika 

arbetsformer kombineras utifrån både verksamhetens och medarbetarnas behov för att skapa 

hållbart arbetsengagemang på lång sikt. 

7.6 Sammanfattande diskussion och teoretiska implikationer 

Studien bidrar inte enbart med empirisk kunskap om hur distans- och hybridarbete upplevs inom 

IT-branschen, utan även med en fördjupad teoretisk förståelse för hur moderna arbetsformer 

förändrar relationen mellan individ, organisation och arbete. Analysen visar att motivation och 

arbetsengagemang i dagens digitaliserade arbetsliv inte längre kan förstås genom traditionella 

organisatoriska perspektiv där arbete huvudsakligen är knutet till en fysisk arbetsplats. I stället 

framträder ett mer komplext arbetsliv där flexibilitet, digital kommunikation och självledarskap 

omformar både arbetsprocesser och sociala relationer. 

Ur ett teoretiskt perspektiv visar studien att Self-Determination Theory fortfarande är högst 

relevant för att förstå motivation i flexibla arbetsformer (Deci & Ryan, 2000). Samtidigt 

indikerar resultaten att teorin förstås i relation till digitaliseringens påverkan på arbetslivet. 

Distansarbete tycks ofta stärka autonomi genom ökad flexibilitet och självbestämmande, men 

riskerar samtidigt att försvaga behovet av samhörighet genom minskad social interaktion och 

färre spontana möten. Resultatet visar därmed att psykologiska behov inte kan analyseras isolerat 

från organisatoriska och teknologiska förutsättningar, utan att motivation formas genom 

samspelet mellan individ, arbetsmiljö och social kontext. 

Studien visar även att Herzbergs tvåfaktorteori får en delvis förändrad innebörd i hybrid- och 

distansarbete (Herzberg et al., 1959). Faktorer som tidigare främst betraktats som hygienfaktorer, 

exempelvis social interaktion, kommunikation och tillgång till stöd, framträder i resultaten som 

centrala motivationsfaktorer. Detta kan förstås som att digitalisering och flexibla arbetsformer 

förändrar vilka aspekter av arbetet som skapar mening, trivsel och arbetsengagemang. Resultatet 

indikerar därmed att sociala relationer och organisatorisk kultur får en mer central betydelse i 

digitala arbetsmiljöer än vad traditionella organisatoriska perspektiv ofta framhäver. 
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Även Job Demands–Resources-modellen bidrar till en fördjupad förståelse av resultaten (Bakker 

& Demerouti, 2007). Analysen visar att distansarbete innebär att gränsen mellan arbetsresurser 

och arbetskrav blir mer flytande. Flexibilitet och autonomi fungerar samtidigt som resurser och 

belastningar beroende på individens situation, arbetsuppgifter och organisatoriska stöd. 

Resultatet visar därmed att samma faktor kan påverka arbetsengagemang både positivt och 

negativt beroende på hur arbetet organiseras och vilka resurser som finns tillgängliga. Detta 

problematiserar föreställningen om flexibilitet som en huvudsakligen positiv aspekt av 

distansarbete och visar att moderna arbetsformer kräver mer dynamiska och situationsanpassade 

organisatoriska strategier för att skapa hållbara arbetsmiljöer. 

Vidare visar resultaten att hybridarbete inte enbart bör förstås som en praktisk kompromiss 

mellan distansarbete och kontorsarbete, utan snarare som en ny organisatorisk logik där 

arbetsplatsens funktion förändras. Kontoret framstår i mindre utsträckning som en plats för 

individuellt arbete och i större utsträckning som en social och kreativ mötesplats för samarbete, 

innovation och kunskapsutbyte. Detta överensstämmer med Chafi et al. (2022), som visar att 

framtidens arbetsliv sannolikt kommer präglas av mer aktivitetsbaserade och relationsorienterade 

arbetsmiljöer. 

Samtidigt visar resultaten att hybridarbete inte nödvändigtvis fungerar optimalt för alla individer 

eller arbetsuppgifter. Även om arbetsformen upplevdes skapa balans mellan flexibilitet och 

social närvaro framkom även utmaningar kopplade till kommunikation, koordinering och 

varierande fysisk närvaro. Det finns risk att medarbetare som arbetar mer på distans får sämre 

tillgång till informella diskussioner, kunskapsutbyte och social gemenskap jämfört med 

medarbetare som oftare befinner sig på kontoret. Detta stöds av Gilson et al. (2015), som menar 

att virtuella och hybrida arbetsformer kan skapa utmaningar i samarbete och social 

sammanhållning inom team. Resultatet belyser därmed att hybridarbete inte kan förstås som en 

universell lösning, utan att dess konsekvenser påverkas av organisatoriska strukturer, ledarskap 

och arbetsgruppens arbetssätt. 

En central teoretisk implikation är därför att motivation och arbetsengagemang i 

hybridorganisationer behöver förstås som relationella och kontextuella fenomen. Resultaten 

indikerar att organisatoriskt stöd, social kultur, ledarskap och kommunikationsstrukturer får allt 
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större betydelse i digitala arbetsmiljöer. Detta innebär att framtidens organisationer inte enbart 

behöver investera i tekniska lösningar, utan även i social hållbarhet, psykologiskt välbefinnande 

och inkluderande arbetskulturer. 

Studien bidrar även med praktiska implikationer för organisationer inom IT-branschen och andra 

kunskapsintensiva sektorer. Resultaten indikerar att hållbara hybrida arbetsmiljöer förutsätter 

tydliga organisatoriska strukturer och effektiva kommunikationsprocesser för att medarbetare ska 

kunna upprätthålla motivation, samarbete och långsiktigt engagemang i arbetet. Analysen visar 

även att organisationer behöver arbeta aktivt med att stärka social samhörighet och teamkultur 

eftersom känslan av gemenskap och tillhörighet har stor betydelse för både trivsel och 

motivation. 

Vidare framkommer att ledarskapet får en särskilt central roll i hybrid- och distansarbete. Ledare 

behöver inte enbart fokusera på prestation och arbetsfördelning, utan även skapa tillit, 

psykologisk trygghet och fungerande sociala relationer inom teamen. Resultatet visar dessutom 

att medarbetare behöver stöd i självledarskap, strukturering av arbetet och återhämtning för att 

hantera de ökade krav på självständighet som flexibla arbetsformer innebär. Detta stöds även av 

Bakker och Demerouti (2007), som betonar att organisatoriska resurser och socialt stöd är 

avgörande för att motverka stress och stärka arbetsengagemang. 

Studien visar även att arbetsformer bör anpassas utifrån arbetsuppgifter, erfarenhetsnivå och 

individuella behov snarare än tillämpas på samma sätt för alla medarbetare. Särskilt juniora 

medarbetare tycks ha större behov av fysisk närvaro, handledning och social interaktion än mer 

erfarna medarbetare. Detta ligger i linje med Cooper och Kurland (2002), som visar att 

distansarbete kan minska möjligheterna till informellt lärande och spontan kunskapsöverföring, 

särskilt för medarbetare i början av karriären. Resultatet indikerar därmed att helt distansarbete 

kan skapa särskilda utmaningar för lärande, trygghet och organisatorisk tillhörighet hos mindre 

erfarna medarbetare. 

Samtidigt behöver organisationer skapa en balans mellan flexibilitet och organisatorisk 

tillhörighet för att säkerställa att medarbetare upplever både autonomi och samhörighet i arbetet. 

Resultatet synliggör att hållbart arbetsengagemang inte enbart handlar om individuell prestation 
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eller tekniska lösningar, utan även om kvaliteten i de sociala relationerna och den organisatoriska 

kulturen. 

Sammantaget visar studien att framtidens arbetsliv sannolikt kommer präglas av ökad flexibilitet, 

men att hållbar motivation och långsiktigt arbetsengagemang fortfarande är starkt beroende av 

mänskliga relationer, organisatoriskt stöd och känslan av meningsfullhet i arbetet. Distans- och 

hybridarbete framstår därmed inte enbart som tekniska eller praktiska arbetsformer, utan som 

sociala och organisatoriska förändringsprocesser som påverkar hur arbete upplevs, organiseras 

och förstås i det moderna arbetslivet. 

8. Slutsats 

I detta kapitel presenteras studiens slutsatser utifrån studiens syfte och forskningsfråga. Kapitlet 

sammanfattar de mest centrala resultaten samt diskuterar studiens bidrag och praktiska 

implikationer. Avslutningsvis presenteras studiens begränsningar och förslag på vidare forskning. 

8.1 Besvarande av forskningsfråga 

Syftet med denna studie var att undersöka hur distansarbete påverkar medarbetarnas motivation 

och arbetsengagemang inom IT-branschen, samt att analysera skillnader mellan helt distansarbete 

och hybridarbete. Resultatet indikerar att distansarbete påverkar motivation och 

arbetsengagemang på både positiva och negativa sätt, där effekterna varierar beroende på 

arbetsuppgifter, erfarenhetsnivå och organisatoriskt stöd. 

Studien visar att flexibilitet, autonomi och möjligheten att arbeta ostört upplevs som centrala 

faktorer som stärker motivationen och bidrar till ökat arbetsengagemang. Respondenterna 

beskrev att distansarbete gav större kontroll över arbetssituationen och bättre möjligheter att 

anpassa arbetet efter individuella behov. Detta bidrog till ökad effektivitet, självständighet och 

arbetstillfredsställelse. Resultatet indikerar därmed att autonomi fungerar som en viktig 

motivationsfaktor i distansarbete. 

Samtidigt visar studien att distansarbete även kan medföra utmaningar som påverkar motivation 

och arbetsengagemang negativt. Minskad social interaktion, svårigheter i kommunikationen samt 

otydliga gränser mellan arbete och privatliv upplevdes minska känslan av samhörighet och 
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tillhörighet till arbetsplatsen. Flera respondenter beskrev även att distansarbete ställde högre krav 

på självdisciplin, struktur och förmågan att själv hantera arbetsbelastning och återhämtning. 

Detta indikerar att distansarbete inte enbart skapar nya möjligheter, utan även kan innebära ökade 

individuella krav och risker för långsiktig belastning. 

Resultatet visar dessutom att medarbetare som är nya i arbetslivet eller arbetar i roller som kräver 

nära samarbete har större behov av fysisk närvaro, handledning och socialt stöd. Begränsad 

fysisk interaktion upplevs försvåra lärande, återkoppling och känslan av delaktighet i teamet. 

Studien visar därmed att distansarbete inte påverkar alla medarbetare på samma sätt, utan att 

upplevelsen av arbetsformen är beroende av både individuella och organisatoriska 

förutsättningar. 

8.2 Studiens huvudsakliga resultat 

Ett av studiens mest framträdande resultat är att hybridarbete generellt upplevdes som den mest 

balanserade arbetsformen. Kombinationen av distansarbete och kontorsarbete skapade 

förutsättningar för både flexibilitet och social gemenskap, vilket upplevdes bidra till motivation, 

trivsel och arbetsengagemang. Respondenterna beskrev att dagarna på distans gav bättre 

möjligheter till koncentration och självständigt arbete, medan dagarna på kontoret möjliggjorde 

samarbete, spontana diskussioner och social interaktion. 

Samtidigt problematiserar resultatet synen på hybridarbete som en universell lösning. Även om 

många respondenter upplevde hybridarbete positivt framkom att arbetsformen även kan skapa 

nya utmaningar kopplade till kommunikation, koordinering och organisatorisk struktur. När 

medarbetare arbetar på olika platser och vid olika tidpunkter kan det uppstå svårigheter att skapa 

gemenskap, upprätthålla effektiv kommunikation och säkerställa att alla medarbetare känner sig 

delaktiga i arbetet. Resultatet problematiserar därmed föreställningen om hybridarbete som en 

generellt motivationsskapande arbetsform och visar att effekterna är beroende av organisatoriska 

strukturer, ledarskap och arbetets organisering. 

Studien visar även att autonomi fungerar både som en resurs och som ett potentiellt arbetskrav i 

distansarbete. Även om friheten upplevs motiverande beskrev flera respondenter att den ökade 

självständigheten samtidigt innebar större ansvar för strukturering, planering och gränsdragning 
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mellan arbete och privatliv. På längre sikt kan detta riskera att påverka återhämtning, 

välbefinnande och arbetsengagemang negativt om organisatoriskt stöd och tydliga 

arbetsstrukturer saknas. 

Resultatet visar dessutom att social samhörighet har stor betydelse för motivation och 

arbetsengagemang. Begränsad fysisk närvaro och minskad spontan kommunikation upplevdes 

påverka känslan av tillhörighet och delaktighet i teamet. Detta var särskilt tydligt hos juniora 

medarbetare, som beskrev att lärande, handledning och återkoppling fungerar sämre vid helt 

distansarbete. Resultatet indikerar därför att fysisk närvaro fortfarande spelar en viktig roll för 

socialisering, kunskapsutbyte och kompetensutveckling inom organisationer. 

8.3 Studiens bidrag och praktiska implikationer 

Studien bidrar till tidigare forskning genom att ge en mer nyanserad förståelse för hur 

distansarbete upplevs i praktiken inom IT-branschen. Genom en kvalitativ ansats har studien 

kunnat belysa medarbetares egna erfarenheter och därmed komplettera tidigare forskning som i 

stor utsträckning bygger på kvantitativa metoder och generella samband. Studien bidrar även 

genom att jämföra helt distansarbete och hybridarbete, vilket skapar en djupare förståelse för hur 

olika arbetsformer påverkar motivation och arbetsengagemang på olika sätt. 

Vidare bidrar studien genom att synliggöra hur behovet av autonomi, samhörighet och 

organisatoriskt stöd varierar mellan olika individer och arbetsroller. Resultatet indikerar att 

distansarbete inte enbart bör beaktas som en flexibel arbetsform, utan även som en arbetsform 

som förändrar sociala relationer, kommunikation och lärande inom organisationer. Studien visar 

därmed att motivation och arbetsengagemang formas genom ett komplext samspel mellan 

individuella behov, organisatoriska strukturer och organiseringen av arbetet. 

Studien har även praktiska implikationer för organisationer och ledare. Resultatet synliggör att 

organisationer behöver skapa tydliga strukturer, fungerande kommunikation och sociala forum 

för att stärka motivation och arbetsengagemang vid distans- och hybridarbete. Särskilt viktigt är 

detta för juniora medarbetare, som ofta har större behov av handledning, återkoppling och socialt 

stöd i arbetet. Resultatet synliggör även att arbetsformer behöver anpassas efter medarbetares 
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arbetsuppgifter, erfarenhetsnivå och individuella behov snarare än att samma lösning används för 

alla medarbetare. 

8.4 Begränsningar 

Studien har vissa begränsningar som bör beaktas vid tolkningen av resultaten. Urvalet var relativt 

litet och begränsat till IT-branschen, vilket innebär att resultaten inte kan generaliseras till andra 

branscher eller organisatoriska kontexter. Studien bygger även på respondenternas subjektiva 

upplevelser och erfarenheter, vilket innebär att resultaten påverkas av individuella tolkningar. 

Vidare genomfördes studien under en begränsad tidsperiod, vilket innebär att långsiktiga effekter 

av distans- och hybridarbete inte fullt ut kunnat undersökas. Det är därför möjligt att vissa 

konsekvenser av arbetsformerna framträder tydligare över längre tidsperioder än vad som varit 

möjligt att fånga inom ramen för denna studie. 

Trots dessa begränsningar bidrar studien med en fördjupad förståelse för hur medarbetare inom 

IT-branschen upplever motivation och arbetsengagemang i olika arbetsformer samt vilka 

organisatoriska faktorer som påverkar dessa upplevelser. 

8.5 Vidare forskning 

Denna studie visar att distans- och hybridarbete kan skapa både möjligheter och utmaningar för 

medarbetarnas motivation och arbetsengagemang. Resultatet indikerar att faktorer såsom social 

isolering, minskad spontan kommunikation och otydliga gränser mellan arbete och privatliv kan 

få långsiktiga konsekvenser för välbefinnande, organisatorisk tillhörighet och hållbart 

arbetsengagemang. Detta visar på behovet av fortsatt forskning inom området. 

Framtida forskning skulle exempelvis kunna undersöka hur distans- och hybridarbete påverkar 

motivation, psykiskt välbefinnande och organisatorisk tillhörighet över längre tidsperioder. Det 

vore även relevant att undersöka hur juniora medarbetare påverkas av begränsad fysisk närvaro, 

särskilt kopplat till lärande, handledning och kompetensutveckling i digitala arbetsmiljöer. 

Vidare skulle framtida forskning kunna fokusera på vilka ledarskapsstrategier, 

kommunikationsformer och organisatoriska strukturer som bäst främjar motivation, samarbete 

och hållbart arbetsengagemang i distans- och hybridarbete. Det vore även relevant att genomföra 
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jämförande studier mellan olika branscher för att skapa en bredare förståelse för hur 

arbetsformerna påverkar medarbetare i olika organisatoriska kontexter. 
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Bilagor 

Bilaga 1 -  Intervjuguide 

1.Vad arbetar du med och hur länge har du jobbat inom IT? 

2. Arbetar du på distans eller hybrid? Hur ofta är du på kontoret? 

3. Hur upplever du din frihet att planera ditt arbete vid distansarbete? Kan du ge ett konkret 

exempel på när du upplevde större frihet eller mindre frihet i arbetet? 

4. Känner du att du har mer kontroll över din arbetssituation jämfört med kontor? 

5.Hur påverkar distansarbete din kontakt med kollegor? Hur påverkar detta samarbetet i teamet? 

6. Känner du dig lika delaktig i teamet som tidigare? 

7.Vad motiverar dig mest i ditt arbete idag? Kan du i så fall beskriva en situation där du känner 

dig extra motiverad? 

8. Finns det något med distansarbete som minskar din motivation? Hur märker du att 

motivationen påverkas i praktiken? 

9. Hur påverkar distansarbete din arbetsbelastning? 

10. Upplever du att du har tillräckligt med stöd (teknik, chef, kollegor)? Finns det något stöd du 

saknar idag? 

11. Vad fungerar bättre med distansarbete vs kontor? 

12. Vad fungerar sämre? 

13. Hur skulle du vilja att din arbetsform ser ut i framtiden? 
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Bilaga 2 - Tematisk analys  

För att skapa en tydlig koppling mellan studiens teoretiska ramverk och intervjufrågorna 

genomfördes en operationalisering av centrala begrepp. Operationaliseringen syftade till 

att översätta teoretiska begrepp till konkreta indikatorer och intervjufrågor som användes 

vid datainsamlingen och analysen. 

Centralt 
begrepp 

Indikatorer Intervjufråga Analyskategori Teori/källa 

Autonomi Frihet att planera arbetet, 
självständighet, kontroll 
över arbetssituationen 

3. Hur upplever du din frihet 
att planera ditt arbete vid 
distansarbete? 4. Känner du 
att du har mer kontroll över 
din arbetssituation jämfört 
med kontor? 

Autonomi och 
flexibilitet 

Deci & Ryan 
(2000) 

Samhörighet Social kontakt, 
teamkänsla, delaktighet, 
kommunikation 

5. Hur påverkar distansarbete 
din kontakt med kollegor? 
Hur påverkar detta samarbetet 
i teamet? 6. Känner du dig 
lika delaktig i teamet som 
tidigare? 

Social 
samhörighet och 
kommunikation 

Deci & Ryan 
(2000) 

Motivation Drivkraft, 
arbetstillfredsställelse, 
inspiration 

7. Vad motiverar dig mest i 
ditt arbete idag? 8. Finns det 
något med distansarbete som 
minskar din motivation? 

Motivation och 
arbetsengageman
g 

Herzberg et 
al. (1959) 

Arbetsengage
mang 

Delaktighet, engagemang 
i arbetsuppgifter, fokus 

6. Känner du dig lika delaktig 
i teamet som tidigare? 7. Vad 
motiverar dig mest i ditt 
arbete idag? 

Motivation och 
arbetsengageman
g 

Bakker & 
Demerouti 
(2007) 

Arbetskrav 
och 
arbetsresurser 

Arbetsbelastning, stress, 
stöd från chef, kollegor 
och teknik 

9. Hur påverkar distansarbete 
din arbetsbelastning? 10. 
Upplever du att du har 
tillräckligt med stöd (teknik, 
chef, kollegor)? Finns det 
något stöd du saknar idag? 

Arbetskrav och 
arbetsresurser 

Bakker & 
Demerouti 
(2007) 
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