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Titel: Digital psykosocial arbetsmiljö vid virtuellt teamarbete 
En kvantitativ enkätstudie om arbetsmiljö i virtuellt teamarbete och dess påverkan på 
effektivitet 
 
Författare: Sara Holmkvist och Karin Trygg 
 
Sammanfattning: Syftet med studien har varit att undersöka om en god arbetsgemenskap kan 
upprättas och bibehållas vid digitalt arbete i virtuella team. Studien bygger på svar från 104 
respondenter som alla till viss del arbetar hemifrån digitalt och som arbetar i olika stora digitala 
arbetsteam. Studien har baserats på en webb-baserad enkät som mätinstrument och som 
utformats på basis av tidigare forskning kring gemenskap och effektivitet samt utifrån tre 
teorier. Dessa teorier har varit arbetsgemenskap (McMillan 1996), Psykosociala 
arbetsmiljöfaktorer (Rubenowitz 2004) samt Motivationsteori (Locke 1968;2013 & Hackman 
& Oldham 1976). Slutsatsen i studien visar på goda förutsättningar för en god psykosocial 
arbetsmiljö även i virtuella team.  
 
Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljö, arbetsgemenskap, motivation, digitalt teamarbete, 
arbetsvetenskap 
 
  



  
 
 

 

Title: Digital psychosocial work environment in virtual teams – A quantitative survey study of 
work environment in virtual teamwork and its impact om efficiency 
 
Authors: Sara Holmkvist och Karin Trygg 
 
Abstract: The purpose with this study has been to enquire if a good working community can 
also exist in virtual team settings in teams working together outside the office. The study is 
based on 104 answers from respondents that all has experience from working digitally from 
outside the office. The study is based on a web-based survey as means of measurement and 
that has been developed based on theories within the field, such as work communities, 
psychological work factors, motivation theories (Rubenowitz 2004; Locke 1968;2013 & 
Hackman & Oldham 1976). The results show that also virtual teams have a great potential for 
a good psychological Environment.  
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1. Inledning  
Här kommer vi att ge en beskrivning om bakgrunden för studie där vi även redogör för studiens 
relevant. I slutet kommer vi även redovisa studiens syfte och frågeställningar samt vilka 
avgränsningar som gjorts. Avsikten med kapitlet är att öka läsarens intresse och förståelse 
kring vårt undersökningsämne.   
 
1.1 Bakgrund 
Tack vare telekommunikations- och informationsteknologin (IKT) och digitaliseringens 
framväxt har det på senare år blivit allt vanligare att människor arbetar hemifrån, ofta digitalt. 
Denna utveckling har ökat ytterligare i och med COVID-19 pandemin då allt fler arbetar 
hemifrån för att minska smittspridningen.  
 
Powell, Piccoli och Ives (2004) har i sin forskningsöversikt definierat ”Virtuella team” som en 
grupp medarbetare som samlas genom IKT, det vill säga ett arbetsteam som använder digitala 
hjälpmedel i sitt arbete. Vidare arbetar dessa med varierade arbetsuppgifter men där de genom 
den digitala teknologin arbetar med att uppnå ett eller flera gemensamma mål tillsammans. 
Virtuella team brukar aldrig eller inte särskilt ofta arbeta tillsammans fysiskt så det förekommer 
sällan någon annan kommunikation än den digital kommunikationen. 
 
Tidigare forskning om ökad flexibilitet i arbetet beskriver att arbetet inte längre är lika tids- 
och rumsberoende vilket möjliggör hemarbete i en större omfattning (Aronsson 2018; Gillberg 
2018). Trygg (2014) argumenterar för att om vi skall förstå hur distansarbete fungerar i 
praktiken så måste vi även beakta den sociala interaktionen på företag och i organisationer. 
Blanchard (2021), Härenstam och Bejerot (2010) & Nilsson, Wallo, Rönnqvist och Davidson 
(2018), konstaterar samtliga att just betydelsen av personlig interaktion i företag och 
organisationer är mycket viktigt för medarbetarnas upplevelse av arbetsgemenskapen. För att 
medarbetare skall kunna utföra sina arbetsuppgifter och känna mening i arbetet så är den 
sociala interaktionen central där det till en stor del handlar om faktorerna att hitta gemensamma 
mål och gemensamma identiteter i arbetsteam.  Sociala interaktioner kan ske på olika sätt och 
det är där sociala relationer skapas. Det är även genom den sociala interaktionen som kunskap 
kan utbytas och utvecklas mellan teammedlemmar vilket ger en mening till innehållet, i detta 
fall i arbetet (Nilsson, Wallo, Rönnqvist & Davidson 2018). Vidare menar Blanchard (2021), 
utifrån hans studier kring betydelsen av personlig interaktion, att det skapats tillfälliga 
lösningar kring digital interaktion med kollegor vid virtuellt teamarbete.  
 
Motivationsforskare så som Hackman och Oldham (1976) och Locke och Latham (2013) pekar 
på samband som är viktiga för arbetsteam att genom att vara motiverade kan nå sina mål.  
Hackman och Oldham (1976) med sin ”Arbetsegenskapsmodell” viktiga egenskaper i arbetet 
vilket gör att individer blir motiverade och därmed har en vilja att prestera bra. De fem 
egenskaperna i arbetet som författarna lyfter fram är: ”Uppgiftsidentitet” (att förstå 
arbetsuppgiftens del i en helhet), ”Uppgiftsvariation” (variation av färdigheter), ”Uppgiftens 
betydelse” (hur viktig är uppgiften för andra), ”Autonomi” (frihet att själv bestämma över 



 2  
 
 

arbetes genomförande) samt ”Feedback” (återmatning av resultatet). Tanken är att ju mer dessa 
egenskaper är uppfyllda ju högre upplevelse av meningsfullhet och ansvar och därmed en större 
tillfredställelse i arbetet samt en högre motivation till att prestera bra. Författarna konstaterar 
dock att det finns individuella skillnader i denna potentiella upplevelse som beror på olika 
individers kunskap, färdigheter och utvecklingsbehov.  Locke och Latham (2013) tangerar 
Hackman och Oldham med sin ”målsättningsteori” när dom redogör för sambandet mellan 
feedback, tydliga mål och ökad motivation. Deras fem faktorer är ”Tydlighet” (tydlighet i mål), 
”Utmaning” (målet skall vara ”tillräckligt” svårt), ”Feedback” (återmatning av resultatet), 
”Engagemang” (förmågan att engagera för att nå målen) samt ”Komplexitet” (Uppgifterna 
måste vara ”lagom” komplexa). 
 
Enligt Rubenowitz (2004) viktigt att man skapar goda arbetsmiljöer som tillgodoser 
medarbetarnas behov. Som ett steg i detta har Rubenowitz (2004) presenterat en modell där 
han urskiljer fem stycken ”Psykosociala faktorer” som behöver vara uppfyllda på en arbetsplats 
för att kunna möta medarbetarnas psykosociala behov. Dessa faktorer är: ”Stimulans i arbetet”, 
”Arbetsgemenskap”, ”Arbetsbelastning”, ”Arbetsledningsklimat” samt ”Egenkontroll”. Om 
medarbetarna upplever höga värden på dessa faktorer ökar deras motivation och prestation. 
 
Utifrån utvecklingen av allt mer distansarbete i virtuella team med digitala hjälpmedel så finns 
det behov av att se hur väl de konstaterade egenskaperna (Hackman och Oldham 1976) och 
faktorer (Rubenowitz 2004) som motiverar människan kan upprätthållas i virtuella arbetsteam 
med allt mindre fysisk interaktion. Vi konstaterar att det finns ett forskningsglapp när det 
kommer till informationsteknologins möjligheter, hemarbetets framväxt, virtuellt teamarbete 
och individers upplevelse av detta. I studien undersöker vi detta kunskapsglapp där fokus 
kommer ligga på sociala interaktioner i virtuella team och ställer detta i relation till tidigare 
forskning kring arbetsgemenskap och effektivitet. 
 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Studien syftar till att studera den psykosociala arbetsmiljön vid virtuellt teamarbete med fokus 
på arbetsgemenskap, motivation och effektivitet.  
 
Detta syfte har mynnat ut i följande frågeställning: 
1.2.1 Kan virtuellt teamarbete erbjuda grundläggande förutsättningar för en god 
upplevd arbetsgemenskap och hög motivation för att eventuellt öka 
sannolikheten till hög effektivitet i arbetet?  
 
1.3 Avgränsningar 
Vi har valt att avgränsa vår studie till medarbetare inom tjänstemannasektorn. 
 
Vi har även valt att avgränsa oss från stress och gränslöst arbete. När det kommer till det 
gränslösa arbetet, dvs att gränsdragningen mellan arbets- och privatliv allt mer sammanflätas. 
Därmed har vi valt att inte ta med vilken tid som arbetet utförs samt om familjesituation kan 
påverka arbetsutförande. Stress och det gränslösa arbetet kan påverka vår studie och dess 
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resultat men eftersom studien valt att rikta in sig på olika faktorer som påverkar arbetsteamet i 
sig blir det inte relevant att gå in på saker som påverkar individuellt och inte grupprestationer.   
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2. Tidigare forskning 
Under följande rubrik lyfts den tidigare forskning som är aktuell i ämnet. Vi har valt att 
kategorisera den tidigare forskningen utifrån rubriker som är aktuella i vårt valda ämne. Dessa 
rubriker är social interaktion samt virtuella team. 
 
2.1 Social interaktion 
Blanchard (2021) har gjort en studie kring användandet av informations- och 
kommunikationsteknik (IKT), vid virtuellt teamarbete. I studien poängteras det att användandet 
av videomöten har ökat betydligt sedan starten av pandemin. Många medarbetare har till en 
viss nivå tidigare använt sig av digitala medel för kommunikation såsom telefonsamtal, sms 
och e-post men det är inte förrän nu som videomöten har blivit en större del av den digitala 
kommunikationen. Att medarbetare väljer att använda sig av videomöten kan ha att göra med 
att detta kan uppfylla deras behov av tillhörighet. Detta eftersom videomöten kan används just 
för att ersätta den interaktionen som medarbetare vanligtvis har på sin fysiska arbetsplats. 
Vidare menar Walther (1995) att det utvecklas interpersonella relationer på samma sätt genom 
video som genom fysisk interaktion men att det tar längre tid att utveckla dessa relationer 
online. 
 
IKT handlar enligt Trygg (2014) om att förvärvsarbeta med antingen mobilkommunikation 
eller datorteknologi i till exempel hemmet. Vidare har det skett en utveckling av begreppet där 
det idag beskrivs som att det är förvärvsarbete som kan ske på andra platser än på den ordinarie 
arbetsplatsen som vanligtvis är på kontoret och att kommunikation med kollegor sker via IKT. 
IKT behöver därför inte enbart utföras i hemmet. Vidare är det inte heller säkert att alla de 
personer som arbetar på distans anser sig själva vara distansarbete eftersom detta kanske inte 
sker frekvent. IKT innefattar virtuell kommunikation, i form av telefon, mejl och chatt, som 
används för att kunna planera olika möten, kontrollera någonting eller för att snabbt kunna 
kolla av någonting med en kollega, vilket alla tre är rutinmässiga anledningar. Forskning har 
framställt att IKT är ett komplement till social interaktion. För att generera och utbyta kunskap 
är sociala relationer en grundförutsättning.  När individen identifierar sig med teamet sker det 
kollektiva lärandet vilket innebär kunskapsutbyte. (Trygg 2014)  
 
Powell, Piccoli och Ives (2004) har i deras forskningsöversikt kring virtuella team definierat 
virtuella team likt en grupp arbetstagare som samlas genom IKT. Dessa arbetar med varierade 
arbetsuppgifter som gemensamt skall uppnå ett eller flera mål. Virtuella team brukar aldrig 
eller inte särskilt ofta arbeta tillsammans fysiskt och det är sällan det förekommer någon annan 
kommunikation än just den digitala. De beskriver även att de förekommer olika 
sammansättningar mellan olika team. Strukturen inom teamet varierar utifrån kontexten den 
utförs i och vilka förutsättningar som krävs av teamet för att uppnå sitt syfte och mål. Beroende 
på vilken struktur teamet har förekommer också varierande former av sociala relationer. Var 
på de sociala relationerna är en beroende faktor för ett tillfredsställande och effektivt arbete. 
Generellt förutsätter alla team former av relationer som skapar tillit och förtroende varpå detta 
kräver att kommunikationen utförs med kvalitet och tydlighet. När de saknas fysisk interaktion 
är det lätt att missuppfatta och missförstå varandra inom teamet. Tydligheten i intern 
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kommunikation är av stor vikt för att samtliga skall förstå och dela uppfattningen vad det 
gemensamma syftet och målet faktiskt innebär. Med en tydlig kommunikation och goda sociala 
relationer inom teamet kan arbetet utföras med högre kvalitet. Det förutsätter att arbetet till viss 
grad har en tydlig rollfördelning av olika ansvarsområden, en tydlighet kring de gemensamma 
målen, samt att teamet frekvent arbetar med att stärka den interna relationen. När detta utförs 
har teamet stor potential att prestera på ett effektivt sätt, utföra arbetet med hög kvalitet samt 
att arbetet är meningsfullt och roligt, något som motiverar och stärker gemenskapskänslan för 
individen i teamet, där till även teamet som helhet. (Powell, Piccoli & Ives 2004)  
 
2.2 Virtuella team 
Utifrån Trygg (2014) är skapandet av kunskap en viktig aspekt av teamarbete. Ett arbetsteam 
anses kunna komma fram till lösningar bättre än vad individuella medarbetare kan. Men för att 
kunna förstå gemenskaper i ett arbetsteam krävs det att individerna identifierar sig med sitt 
team. Vidare har de studerade arbetsplatserna visat att arbetsteam är en central del av ett företag 
och att dessa är av stor vikt för företaget.  
 
Enligt Trygg (2014) så måste den sociala interaktionen på företagen och i organisationen 
studeras för att kunna förstå hur arbetet fungerar. Vidare kan kunskap inte skapas utan någon 
form av interaktion. Den sociala interaktionen är därmed en central del för att kunskap skall 
kunna skapas där det även krävs en gemensam identitet, gemensamma mål samt ett gemensamt 
språk. Detta innebär i praktiken att en grupp exempelvis i tidigt stadium i ett projekt behöver 
träffas för att kunna bygga upp relationer till varandra. Här är det dock arbetspraktiken som är 
avgörande till i vilken typ av social interaktion som äger rum. Praktikbaserad gemenskap som 
begrepp har använts för att kunna analysera hur företag kan uppnå sammanhållning. Vidare har 
begreppet även använts för att kunna förstå hur kollektivt lärande skapas samt för att kunna 
förstå hur det uppstår kunskapsutbyte både inom och mellan företag. Utifrån teamperspektiv 
kan praktikbaserad arbetsgemenskap förstås som att det är den sociala relationen som står i 
centrum för att kunskap skall kunna skapas. Relationen i team är även en grundläggande och 
viktig aspekt för att arbetsteamet skall kunna uppnå gemensamma mål vilket i sin tur är en 
central aspekt för att praktikbaserade gemenskaper skall kunna uppstå.  
 
Horwitz, Bravington och Silvis (2006) har gjort en studie där de har försökt identifiera vilka 
faktorer som påverkar utvecklingen och funktionaliteten i virtuella team. Deras resultat visade 
bland annat att mål- och rollförklaringar, tvärkulturella kommunikationsförbättringar och 
relationsbyggande är några av de viktigaste faktorerna för virtuell teamprestanda.  Även här 
upptäcktes det att kommunikation utgör ett stort problem för virtuella team och dess prestation. 
När ett arbete utförs virtuellt menar Davison i Joinson (2002) att det behövs mer stöd och fler 
positiva budskap. Horwitz, Bravington och Silvis (2006) resultat visade att det finns ett 
samband mellan arbetsteamets organisering, planeringsnivåer, att arbetet blir granskat utifrån 
vad som är rätt eller fel samt att det enkelt finns möjlighet till experthjälp. Vidare har dessa 
faktorer även ett starkt samband när det kommer till uppfattningen om bra prestation i ett 
virtuellt team. Utöver det fanns det även ett starkt samband mellan brist på stöd som vissa 
virtuella team upplever och uppfattningar kring att arbete i ett virtuellt team anses vara 
komplicerat. 
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Zanderin (2009) har i sin studie studerat vilka delar som är viktigast i arbetet och som har störst 
påverkan på motivationsfaktorer utifrån ett medarbetarperspektiv. Utifrån studien har det visats 
sig att det är gemenskap anställda anser är den viktigaste delen i arbete och det är detta som 
har störst påverkan på motivationsfaktorerna. Om en medarbetare upplever en dålig 
arbetsgemenskap i arbetet så kan detta påverka arbetet i sig men det kan även påverka 
medarbetares välmående på arbetsplatsen. Det är därför av största vikt att det finns 
gruppkonstellationer på arbetsplatsen och dessa grupper bör inte vara för stora. Enligt Nilsson 
(2005) behöver gruppen en sammanhållning för att inte riskera att sluta existera. En stark 
samanhållning i en grupp som finns mellan gruppmedlemmarna och hur starka dessa band är, 
det vill säga om gruppmedlemmarna accepterar och tycker om varandra och om deras arbete 
fungerar på ett effektivt sätt.  
 
Arbetsteamets funktionalitet är väldigt avgörande för medarbetares arbetstillfredsställelse samt 
för effektiviteten i gruppen. För att goda arbetsteam skall existera behöver företag och 
organisationer erbjuda både bra arbetsvillkor samt strukturer som är ändamålsenliga. Även om 
dessa förutsättningar behövs för att kunna skapa goda arbetsteam så är den psykosociala 
arbetsmiljön även beroende av arbetsteamets medlemmar i sig. Arbetsteamets medlemmar och 
dynamiken mellan dessa har betydelse för att kunna bygga upp en tillfredsställande 
arbetssituation (Lennéer Axelson & Thylefors 2016; Granberg & Olsson 2005). 
 
För att en människa skall kunna förstå och hantera sin omvärld är sociala relationer helt 
nödvändiga. För att arbetet ska upplevas som meningsfullt har sociala relationer en betydande 
verkan, dels för individens välmående och trivsel samt där till en grunden individen behöver 
för att möjligtvis utveckla en identitet med arbetet. En viktig del i en människas liv är just att 
utföra arbete i en social gemenskap. Vid kontakt med chefer, kunder och/eller medarbetare får 
vi både bekräftelse och uppskattning av vårt arbete men det finns även möjlighet till att få 
feedback om något av de vi gör i vårt arbete behöver förändras. Sociala relationer har stor 
påverkan på både individers positioner i arbetslivet och karriärmöjligheter men även på 
individers hälsa. Med den utvecklade informationstekniken kan vi dock inte längre utgå ifrån 
att de sociala relationerna i arbetslivet ser ut som förr (Härenstam & Bejerot 2010). 
 
Blanchard (2021) har studerat skillnader mellan fysisk och virtuell kommunikation där han 
kommit fram till att den informella kommunikationen och sociala interaktionen mellan 
medarbetare i arbetsteamet påverkas av hemarbete. Medarbetare som arbetar på kontor har ofta 
naturliga oplanerad sociala interaktioner med kollegorna där de bland annat kan skapa en delad 
förståelse och prata ut om problem som uppkommit i arbetet (Blanchard 2021). Blanchard och 
Mcbride (2019) menar att detta inte kommer fungera på samma sätt hemifrån då 
gruppinteraktioner som sker online oftare kommer planeras och därmed bli mer formella. Det 
finns dock olika typer av ”sociala medier” såsom Slack och Microsoft där medarbetare kan ha 
möjlighet att skicka iväg informella meddelande till varandra men detta ersätter inte de samtal 
som naturligt sker informellt i lunchrummet. Bristen på informella kommunikationsmöjligheter 
när medarbetare arbetar hemifrån leder till att medarbetare har svårigheter i att skapa relationer 
i deras arbetsteam, här särskilt för de personer som är nyanställda. Medarbetare som har arbetat 
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på företaget längre och är etablerade har en fördel när det kommer till att de känner sina 
medarbetare redan och därmed inte har lika stora problem med bristen på informella 
kommunikationsmöjligheter. (Blanchard 2021) 
 
Ettlinger (2003) och Pinch (2009) menar att relationer är en faktor som är avgörande för 
arbetsplatsen. Detta i form av att om relationer inte fungerar så kommer detta påverka framgång 
i företaget negativt. Sociala relationer och social interaktion både involverar personer samt 
utvecklar ett beroende mellan individer när det kommer till förtroende. Vidare har Ettlinger 
(2003) genom hans forskning bekräftat att relations- och tillitsfaktorn är viktig för prestationer 
i arbetet.  
 
Campion, Medsker och Higgis (1993) menar att individiver som identifiera sig med sitt 
arbetsteam och som interagerar med sina kollegor mest troligt kommer utveckla gemensamma 
förståelsemönster och beteendestandarder vilket i sin tur möjliggör för en gemensam 
utveckling. Även Gockel et al (2008) och Van Dick et al (2009) menar att medarbetare som 
identifierar sig med sin grupp och uppfattar teamets framgångar som viktiga för deras eget 
personliga välbefinnande kommer gynna arbetsteamets motivation och i sin tur även 
effektiviteten och gemenskapen. 
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3. Teoretisk referensram  
Under denna rubrik kommer vi redogöra för både centrala begrepp och teorier som berör 
området, digital arbetsgemenskap och arbetsteamets prestation vid hemarbete. Alla begrepp 
och teorier är relevanta i förhållande till den analys och diskussion som vi kommer redogöra 
för längre ned. 
 
3.1 Arbetsgemenskap 
McMillan, Chavis, Hogge och Wandersman skapade 1986 en teori, sense of community, som 
direkt översatt till svenska kallas för en känsla av arbetsgemenskap. McMillan (1996) har 
förnyat teorin för att göra den ännu mer användbar. McMillans (1996) teori innefattar fyra 
stycken element där han har ändrat benämningarna från ursprungsteorin. McMillans nya 
benämningar är spirit (andligt), trade (utbyte), trust (tillit) och art (färdighet). De nya och de 
tidigare benämningarna i teorin har samma betydelse men McMillans benämningar är mer 
anpassade till dagens samhälle. ”Andligt” beskrev McMillan som det element som avgränsar 
“oss” från “dem”. Denna aspekt finns för att kunna skapa just en känsla av både 
självutlämnande och samhörighet. Det som förstärker känslan av gemenskap i en grupp är 
förtroende och acceptans inom grupper. Utöver detta har McMillan lagt till en till nyans av 
beskrivningen av aspekten där han lyfter att vänskap också stärker känslan av gemenskap. 
Elementet ”Tillit” beskriver hur individen påverkar gruppen och hur gruppen kan påverka 
individen. McMillan (1996) menar att för en grupp skall uppnå bäst effektivitet så bör detta 
förhållande vara ömsesidigt. Elementet ”Utbyte” är i sin tur en förklaring kring 
belöningsfaktorer där olika sociala utbyten kan ske. Tanken är att gruppen och individerna skall 
vara mottagliga till att både dela med sig och ta ifrån varandra, dvs att de har en känsla av att 
det kan ske ett socialt utbyte vilket i sin tur kan associeras med kunskapsutbyte mellan 
medlemmarna i gruppen. Elementet ”Färdighet” kan beskrivas som en typ av färdighet som i 
detta fall representerar den erfarenhet som finns i en grupp. Elementet färdighet skapas av de 
tre förstnämnda elementen. Vidare menar McMillan (1996) på att alla dessa fyra beskrivna 
element behöver finnas för att en känsla av gemenskap skall kunna nås i arbetet. Det är här 
kontakten mellan individerna som finns i en grupp som är av stor vikt för att gruppen skall 
kunna utveckla just en känsla av gemenskap. 
 
3.2 Psykosocial arbetsmiljö 
Enligt Rubenowitz (2004) är den mest utmanade uppgiften som svenskt näringslivs står för 
idag att på ett konstruktivt sätt se till att det skapas goda förutsättningar för att arbetsmiljöer 
tillgodoser medarbetarnas behov. Detta i samband med att ökade produktivitetskrav även 
tillgodoses. Som ett steg i detta led har Rubenowitz (2004) presenterar en modell där han 
urskiljer fem stycken psykosociala faktorer som behöver vara uppfyllda på en arbetsplats för 
att kunna möta medarbetarnas psykosociala behov. Dessa faktorer är ”Stimulans i arbetet”, 
”Arbetsgemenskap”, ”Arbetsbelastning”, ”Arbetsledningsklimat” och ”Egenkontroll”. Faktorn 
egenkontroll handlar i detta fall om att det i arbetet, inom vissa gränser, bör finnas utrymme 
för att medarbetarna själva skall kunna påverka sin arbetstakt, sitt arbetssätt och sin 
arbetsfördelning. Faktorn Arbetsledningsklimatet innebär att det bör finnas ett bra 
samarbetsklimat mellan de som är över- respektive underordnade. Utifrån vår studiens syfte 
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och avgränsningar kring att studera relation i virtuella team och inte relationen mellan chefer 
och anställda kommer denna del av modellen inte fördjupas kring vidare. Faktorn Stimulans i 
arbetet innebär att det i en medarbetares arbete bör finnas möjligheter till att använda sina anlag 
och sina kunskaper. Faktorn kring Arbetsgemenskap innebär att det i uppläggningen av arbetet 
bör finnas utrymme för medarbetare att lära sig nya saker samt att de i deras arbete skall känna 
att de har möjligheter till bra kontakt, stöd, samvaro och hjälp mellan varandra. Faktorn 
Arbetsbelastning handlar om att det både i fysiskt och psykiskt avseende bör vara en optimal 
Arbetsbelastning samt att det i arbetet bör finnas utrymme för att hantera eventuella utmaningar 
som kan tänkas uppkomma. Medarbetare mår varken bra av att arbeta i en kravlös tillvaro eller 
i en tillvaro med överkrav och ständiga tillstånd av stress. Ett arbete bör därmed kunna ge 
medarbetare möjligheter till att ta pauser i sitt arbete samt möjligheter till att koppla av om en 
medarbetare känner sig trött. 
 
3.3 Motivationsteori 
Det finns många motivationsteorier på individnivå, tex Maslow (1943) och Hertzberg (1959). 
Det finns två forskargrupper som fokuserar på arbetsinnehållets betydelse för motivation och 
arbetets effektivitet: Hackman och Oldhams med deras ”Arbetsegenskapsmodell” (1976) och 
Locke och Latham med sin ”Målsättningsteori” från 1968 respektive 2013. 
 
Hackman och Oldhams ”Arbetsegenskapsmodell” från 1976 bygger på antagandet att ju högre 
motivation desto högre effektivitet. Deras forskning pekar på att det är fem egenskaper i 
arbetsuppgiften som är avgörande: ”Uppgiftsidentitet” (att förstå arbetsuppgiftens del i en 
helhet), ”Uppgiftsvariation” (krav på variation av färdigheter), ”Uppgiftens betydelse” (hur 
viktig är uppgiften för andra), ”Autonomi” (frihet att själv bestämma över arbetes 
genomförande) samt ”Feedback” (återmatning av resultatet). Deras modell säger att om rätt 
egenskaper finns i arbetet så kan individen utveckla ett ”kritiskt psykologiskt tillstånd” vilket 
i sin tur kan leda till: en stark vilja att prestera, ett starkt tillgodoseende av individens 
utvecklingsbehov, en hög arbetstillfredsställelse samt en hög prestation/effektivitet. 
 
Målsättningsteorin av Locke är sammanställda principer som ökar sannolikheten för att mål 
nås. Teorins grund lades redan på 1960-talet genom en samling av flera olika 
forskningsgenombrott. I artikeln “Toward a theory of task motivation and incentives” (1968) 
redogör författaren för samband mellan feedback, tydliga mål och ökad motivation.  
 
Locke och Latham’s (2013) beskriver de principer som behövs för att öka sannolikheten till att 
nå uppsatta mål. Principerna är Engagemang, Feedback, Uppgiftens komplexitet, Utmaning 
och Tydlighet. Tydlighet innebär att ju mer specifika målen medarbetare skall uppnå är, desto 
större sannolikhet är det att medarbetare kommer lyckas med dessa. Utmaning innebär att målet 
behöver vara tillräckligt “svårt” så att vi behöver anstränga oss för att nå det för annars kommer 
vi inte bli motiverade till att nå det. Feedback handlar om förmågan att följa upp resultat. 
Förmågan att följa upp resultat kan handla om feedback mellan medarbetare men det kan även 
handla om uppföljning genom löpande data och/eller statusrapporter. Engagemang handlar om 
att vi kan försöka engagera den eller de som skall uppnå målet redan i skapandet av 
målsättningen för att på det sättet öka engagemanget i genomförandet av uppgiften/uppgifterna. 
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Uppgiftens komplexitet innebär att målen varken skall vara orealistiska eller skapa stress 
samtidigt som de måste leva upp till det tidigare principen, uppgiftens komplexitet, att de 
uppsatta målen skall vara ansträngande. Detta innebär att om ett mål som t.ex. kräver att en 
medarbetare har en ny kompetens eller skiljer sig långt från tidigare mål så behöver detta mål 
brytas ned i delmål för att kunna uppnås.   
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4. Metod 
Under denna del kommer vi resonera kring de metodologiska överväganden som har gjorts i 
studien. Metodval och tillvägagångssättet kommer beskrivas utförligt samtidigt som vi i slutet 
kommer redogöra för både för- och nackdelar med de olika valen och hur detta har påverkat 
vår studie.  
 
4.1 Val av metod 
Valet att göra en kvantitativ undersökning med enkät som empirisk bas bestämdes ganska 
tidigt. Undersökningen är en statistisk undersökning som kännetecknas av att det är 
undersökningens syfte och aktuella frågeställningar som skall styra både planeringen och 
genomförandet av undersökningen (Dahmström 2011). Innan valet stod fast diskuterades det 
dock kring om denna undersökningsmetod skulle vara det bästa sättet att få all det empiriska 
material som behövs till undersökningen. Med utgångspunkt i teori och tidigare forskning 
skapades det ett syfte och frågeställning. Eftersom en kvantitativ metod generellt kännetecknas 
av att ge en större och generell bild utifrån dess möjligheter till att få ett större urval (Bryman 
2018) upplevde vi tidigt i processen att detta metodval var rätt för att kunna besvara just 
undersökningens syfte och frågeställningar. Vidare är undersökning en tvärsnittsstudie vilket 
enligt Bryman (2018) är den vanligaste formen av kvantitativa studier. Enligt Descombe (2018) 
finns det några karaktärsdrag som kännetecknar en tvärsnittsstudie och dessa är; empirisk 
forskning, specifik tidpunkt, heltäckande bild samt detaljerad granskning. Den empiriska 
forskningen innebär att metoden syftar till att söka och hitta nödvändig information från 
relevanta människor och/eller platser samt från deras personliga erfarenheter och bakgrunder. 
Tvärsnittsstudie kännetecknas även av att allt empiriskt material samlas in vid en och samma 
tidpunkt. Tvärsnittsstudie har vi gjort utifrån att vår enkät samlades in under en veckas tid för 
att sedan stängas för möjligheten att bli besvarad efter det. Vidare har vi inte heller genomfört 
undersökningen flera gånger utan empirin är ifrån samma vecka. En tvärsnittsstudie kan även 
innebära att forskaren genomför en bred och omfattande täckning av det område som denne 
undersöker. Detta innebär i praktiken att antal medverkande i studie kan bli många. Men en 
tvärsnittsstudie kan även undersöka ett område i detalj, genom en djupare inblick och då 
tenderar forskningen att ge en mer detaljrik bild av forskningsläget med ett mindre antal 
deltagande i forskningen. Orsaken till valet av tvärsnittsstudie har varit att få en informationsrik 
och kartläggande undersökning kring uppsatsens syfte att studera virtuellt teamarbete och dess 
eventuella påverkan på arbetsgemenskap, motivation och effektivitet. Vidare har forskarna 
velat ha ett större antal respondenter medverkande för att kunna ge en mer generell bild kring 
studiens syfte vilket också är en av anledningarna till valet av kvantitativ metod och 
tvärsnittsstudie. 
 
4.2 Urval 
Den urvalsmetod som vi har använt oss av kallas för bekvämlighetsurval. Detta urval innebär 
att forskaren väljer ut de personer som både vill medverka och som samtidigt är tillgängliga 
under undersökningsperioden. (Bryman 2018) För att nå ut till vårt urval var vi först i kontakt 
med ett antal ansvariga chefer på ett företag inom tjänstemannasektorn. Detta gjorde vi för att 
dels för att få synpunkter på hur vår enkät fungerar som mätinstrument men även för att kunna 
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nå ut till en större population snabbt och enkelt. Utifrån att vi under undersökningens gång var 
i behov av ytterligare respondenter kontaktade ytterligare ett företag i tjänstemannasektorn. 
 
De urvalskriterier som vi har haft är att samtliga medarbetare till en viss del behöver arbeta 
digitalt hemifrån. Vidare har vi även i vårt urval tagit i beaktning att respondenterna är vuxna 
människor som har arbete som sin förvärvsinkomst samt arbetar som tjänstemän. Utöver detta 
har vi inte tagit några andra urvalskriterier i beaktning.  
 
När vi valt ut företagen till vår undersökning har vi tagit hjälp av personliga kontakter. Via 
dessa personliga kontakter har vi kommit i kontakt med ansvariga chefer som arbetat på två 
stycken företag verksamma i tjänstemannasektorn. Vi har efter detta presenterat vår 
undersöknings syfte för dessa ansvariga chefer. Utifrån att båda företagen tidigt visade intresse 
för syftet och att de bekräftade att de flesta av medarbetarna mesta dels arbetar i virtuella team 
valde vi att skicka ut enkäten till de ansvariga cheferna. De ansvariga cheferna på företagen 
har alltså varit de personerna som efter telefonkontakt har fått ta del av ett kort 
informationsmail, ett informationsbrev och en länk till enkäten. Efter detta har de ansvariga på 
företagen vidarebefordrat vårt informationsmail och informationsbrev till sina underställda. 
Detta ledde till att vår empiri består av totalt 104 medverkande respondenter. Det interna 
bortfall vi har fått i undersökning varierar svaren mellan 96 - 104 utifrån olika frågor och 
svarsalternativ. Detta är relativt rimligt utifrån mängden enkätfrågor och den mänskliga 
faktorn. Det externa bortfallet kan vi inte förklara eftersom vi inte vet hur många medarbetare 
som har fått en inbjudan till att medverka i studien och därför kan vi inte heller förutsäga hur 
många som har valt att inte medverka i undersökningen.  
 
4.3 Mätinstrument 
Vi har konstruerat vår enkät i ett Google-formulär, se bilaga 2. Vår enkät har bestått av totalt 
15 frågor varav vissa av frågorna har haft underliggande frågor också. Samtliga frågorna har 
befunnit sig på ordinal- eller nominalskalenivån. Frågor som befinner sig på en ordinalskaleivå 
går att rangordna men de går inte att avståndsbedöma. De frågor som befinner sig på denna 
skala är till exempel de ställningstagande enkätfrågor som har svarsalternativ som är 
formulerade på en femgradigskala som kallas för Likertskala (Bryman 2018). Frågor som 
befinner sig på nominalskalenivå innebär att dess svarsalternativ inte kan rangordnas (Djurfeldt 
et al 2018). De första frågorna samt den sista frågan i enkäten har syftat till att få 
bakgrundsinformation om respondenterna. Resterande frågor har formulerats i syfte att besvara 
undersökningens frågeställningar.  
 
När vi har konstruerat vår enkät så har vi utgått från en användarmanual för QPSNordic 
(Dallner et al 2014) som är ett frågeformulär om sociala och psykologiska faktorer i arbetslivet. 
Frågeformuläret är utprovat i Norden. QPS Nordic har tagits fram för att främst användas på 
grupp- eller organisationsnivå inom forskning och inga resultat eller slutsatser skall därför 
presenteras på individnivå. Eftersom vår uppsats syftar till att göra en undersökning på 
gruppnivå så är det därför fullt möjligt för oss att använda denna användarmanual.  
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Vi har alltså haft denna manual som utgångspunkt när vi har formulerat våra enkätfrågor men 
vi har även formulerat enkätfrågor baserat på tidigare forskning om arbetsgemenskap och 
effektivitet samt utifrån andra teorier som vi presenterat ovan. Detta har vi gjort eftersom vi 
vill att vår forskning skall kunna ställas i relation till den tidigare forskningen som till viss del 
har gjorts i ämnet.  
 
4.4 Undersökningens genomförande 
Innan vår datainsamling påbörjades genomförde vi en pilotstudie (Bryman 2018) i mindre 
format där vårt frågeformulär testades på ett fåtal utvalda personer. Detta gjorde vi för att 
kontrollera frågornas begriplighet samt för att kolla så att svarsalternativen hängde ihop med 
de formulerade påståendena i enkäten. Efter feedback från deltagarna i pilotstudien gjorde vi 
små justeringar kring olika ordval samt kring olika svarsalternativ i våra påståendefrågor. Efter 
pilotstudien påbörjade vi själva datainsamlingen genom att skicka ut ett kort informationsmail, 
vårt informationsbrev och en länk direkt till enkäten, till ansvariga chefer på de två företagen 
utifrån vårt urval. Efter detta har respektive ansvarig skickat ut enkäten till respondenterna. 
Datainsamlingen pågick under en vecka och sedan stängdes enkät för deltagande. Eftersom det 
är en digital enkät så har medarbetarna själva under denna tidsperiod kunnat välja när de skulle 
genomföra enkäten och när en person genomfört enkäten fick vi direkt in deras enkätsvar online 
och kunde börja bearbetningen direkt. 
 
4.5 Analys av vårt empiriska material 
Empirin bearbetades, programmerades och studerades med hjälp av Statistical Package for the 
Social Science (SPSS version 27). Inledningsvis framställdes beskrivande statistik om 
variablers medelvärde, median, typvärde och frekvenser för att synliggöra urvalsgruppens 
ställningstaganden kring enkätfrågorna. Attitydfrågorna där respondenters ombedes ta 
ställning konstruerades ursprungligen med femgradiga svarsalternativ ”Tar helt avstånd”, ”Tar 
delvis avstånd”, ”Tar varken avstånd eller instämmer”, ”Instämmer delvis” och ”Instämmer 
delvis” förutom sista avsnittet med ställningstaganden vilket istället var graderade ”Inte alls”, 
”Lite”, ”Något”, ”mycket” samt ”Väldigt mycket”. Samtliga ställningstaganden kodades om 
till en tregradig skala med svarsalternativen ”Tar avstånd”, ”Varken eller” och ”Instämmer”.  
Frågor med öppna svarsalternativ kodades om till olika kategorier (Djurfeldt, et al 2018). För 
att analysera de nya variablerna har följande beroende variabler framställts., Frågan om ”Hur 
många personer som teamet vanligtvis brukar bestå av?” studerades medelvärdet, medianen 
och typvärdet, med hjälp av statistiken av variabelns fördelning framställdes två 
svarskategorier, ”Jag arbetar med ”2–7 personer” samt ”8 personer eller fler””.  Vilken 
tidsperiod som arbetet vanligtvis pågår med samma grupp framställde två kategorier ” 1–12 
månader” samt ”mer än ett år”. För att betona vikten av objektivitet är samtliga beroende 
variabler utan värdering och har därvid inte en kategori som är högre rankad. 
  
För attitydfrågorna genomfördes frekvensanalyser för att illustrera hela urvalets fördelning, 
analysen framställde antalet (n=xx) giltiga svar och hur dessa är fördelade i antal och 
procentuellandel. När den beskrivande statistiken framställts påbörjades sambandsanalysen 
mellan beroende variabler och oberoende variabler. De oberoende variablerna utsågs vara 
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frågor som berör kunskapsutveckling, stöd, kommunikation, effektiviteten vid digitala 
tillvägagångssätt, relationer inom team förknippas med arbetsuppgifter, mål och kollektivt 
lärande. För att studera relationer och identifiera möjliga samband till den beroende variabeln 
om antal i team tillämpades analysmetoden med hjälp av korstabeller med Chi-2 test. 
 
4.6 Etik 
God forskningssed (2017) nämner fyra stycken etiska principer som bör prägla en studie, 
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet och dessa 
principer har vi noga övervägt i arbetet med studien.  
 
4.6.1 Informationskravet 
Enligt Ejlertsson (2019) så skall respondenterna vid en enkät vara väl informerade och 
medvetna om hur enkätundersökningen skall genomföras, i vilket syfte som denna görs samt 
att deltagande är helt frivilligt. Vi har beaktat informationskravet genom att ge information om 
studien och deltagande i ett skriftligt informationsbrev (bilaga 1) som alla tänkta respondenter 
fick ta del av innan de medgav just deltagande. Utöver detta har vi även haft en kortare 
informationstext i anslutning till vår digitala enkät där respondenterna sedan i första 
enkätfrågan har behövt kryssa i att de har tagit del av informationen och godkänner 
medverkande innan de har haft möjlighet att besvara enkäten.  
 
4.6.2 Samtyckeskravet 
Samtyckeskravet innebär att de tilltänkta respondenterna själva har rätt till att bestämma om de 
skall/vill medverka vid undersökningen eller inte och därför måste ett samtycke inhämtas av 
respondenterna innan de svarar (Ejlertsson, 2019). Vårt urval fick information om samtycke 
både i bifogat informationsbrev men även i den kortare informationstexten där de var tvungna 
att kryssa i att de samtyckte till medverkande i första enkätfrågan.  Genom informationsbrevet 
och den kortare informationstexten så har vi tryckt på det frivilliga deltagandet flertalet gånger 
för att säkerställa att deltagarnas medvetenhet kring deras deltagande. De har även fått 
information om att vi inte kan knyta någon enkät till någon specifik person och därmed aldrig 
heller kan veta vem som har valt att medverka och vem som valt att inte göra detta.  
 
4.6.3 Konfidentialitetskravet 
Konfidentialitetskravet innebär att enskilda deltagare inte skall kunna identifieras av 
utomstående (Ejlertsson, 2019). Vi har beaktat konfidentialitetskravet genom att anonymisera 
enkäten och således behöver vi inte behandla några personuppgifter eller andra konfidentiella 
uppgifter. Återigen så har respondenterna fått information om hur vi förhåller oss till detta 
genom vårt bifogade informationsbrev. Efter att studien avslutats kommer alla enkätsvar att 
raderas i syfte att detta inte skall kunna härledas eller komma i någon annan persons händer. 
 
4.6.4 Nyttjandekravet           
Det insamlade empiriska materialet skall enligt nyttjandekravet enbart användas i det ändamål 
som enkäten avser (Ejlertsson, 2019). Vi förhåller oss till nyttjandekravet genom att enbart 
använda vårt insamlade empiriska material till framställandet av studien och kommer därför att 
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radera allt vårt material efter avslutad studie. Under studiens gång kommer vi använda oss utav 
SPSS för att behandla det empiriska materialet vilket deltagarna har fått information om i 
informationsbrevet och även allt material som vi har haft på SPSS kommer enbart att användas 
i vår studie för att sedan också raderas. 
 
4.7 Metoddiskussion 
4.7.1 Reliabilitet och validitet  
Reliabiliteten syftar till mätinstrumentets kvalitét och hur pålitligt detta är och i samband med 
detta också om kunskapen kring om detta har tagits fram på ett pålitligt sätt. Forskarens 
eventuella påverkan på mätinstrumentet och mätningen behöver därför undersökas för att 
kunna påvisa kvalitén i mätinstrumentet. I reliabilitetens innebörd finns även aspekten kring 
att studien skall kunna utföras på samma sätt igen utan att påverkas av tiden eller av vem eller 
vilka som utför undersökningen (Bryman 2018). Att genomföra en undersökning helt utan fel 
och brister är svårt och därför är det av större vikt att reducera dessa fel och brister istället för 
att undvika dem helt och hållet. Vidare kan reliabiliteten ökas genom att undvika allt för svåra 
och fackmässiga ord/termer samt negationer (Djurfeldt et al 2018). Ett försök som vi som 
forskare har gjort för att öka reliabiliteten är pilotstudien innan undersökningens 
genomförande. Vidare har vi som forskare även försökt använda så många ord som möjligt 
som används i dagligt bruk och som inte är förknippade fackmässigt. Att vi har gjort en 
pilotstudie inför en sådan här undersökning kan leda till att vi får bättre koll på hur utomstående 
personer uppfattar vår enkät och därmed har vi kunnat formulera om vissa otydliga frågor vilket 
kan ha gynnat oss när det kommer till bortfall i svarsfrekvensen i våra enkätfrågor. Detta har 
alltså lett till att vi har kunnat undvika en del svarsbortfall som vi hade kunnat få om personer 
inte riktigt förstått våra frågor (Eljertsson 2019). Vidare har vi även tidigare under metoden 
redovisat mätinstrumentets och metodens olika delar i syfte att stärka studiens reliabilitet. Här 
har vi både redovisat hur enkäten är utformad samt bifogad denna som bilaga 2 men vi har även 
redovisat hur vi som forskare har bearbetat enkäten och dess resultat. Alla dessa 
metodredovisningssteg har varit i syftet att öka studiens transparens.    
 
Validiteten i kvantitativ metod innebär om de mätinstrument som används mäter just de som 
dessa är avsedda att göra. Här spelar studiens begrepp och teori in utifrån om dessa är relevanta 
kopplat till syftet och frågeställningar (Bryman 2018). Enligt författarna till studien så mäter 
enkäten (Bilaga 2) den psykosociala arbetsmiljön vid virtuellt teamarbete med fokus på 
arbetsgemenskap, motivation och effektivitet vilket är studiens syfte. En annan aspekt när det 
kommer till validiteten är om studien är generaliserbar. Enligt Bryman (2018) så vill forskaren 
i en kvantitativ forskning oftast kunna berätta i vilket grad som resultatet kan generaliseras. 
Forskaren vill alltså kunna hävda att resultatet hade blivit detsamma oavsett vilka personer som 
hade deltagit i undersökningen och det är därför som forskaren vill ha ett representativt urval. 
Utifrån respondenterna hävdar författarna att studien inte går att generalisera till varken de 
specifika företagen eller till tjänstemannasektorn i sig. En faktor som har påverkat detta är 
urvalsmetoden bekvämlighetsurval vilket har lett till att urvalet är alldeles för litet för att kunna 
generalisera. Lika så har bekvämlighetsurvalet och det externa bortfallet lett till studien inte 
går att generalisera till de medverkande företagen. Trots att svaren i undersökningen inte går 
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att generalisera ger dessa en indikation kring vad respondenterna har för uppfattning kring den 
psykosociala arbetsmiljön vilket är syftet med undersökningen.   
 
4.7.2 Fördelar och nackdelar med vald metod 
En fördel med vår undersökning är att undersökningsgenomförande har säkerhetsställt samtliga 
medarbetares anonymitet och varken vi, våra läsare eller våra samarbetsföretag kan härleda 
svaren till någon specifik medarbetare.  En annan fördel med vår metod är att en kvantitativ 
forskning enligt Descombe (2018) tenderar att förknippas med att forskaren är opartisk. Detta 
i sin tur gynnar oss genom att vi inte har lagt in våra egna åsikter och tankar i studien utan får 
ett mer tillförlitligt resultat utifrån enkäten som baserats på tidigare forskning i ämnet.  
 
Det finns både för och nackdelar med att använda sig av en webb-baserad enkät som empiriskt 
insamlingsmaterial. En av nackdelarna med detta är att vi inte har varit fysiskt närvarande och 
därmed kan vi inte med säkerhet kan uttala oss kring om svaren på enkäten är individuellt 
besvarade. Ibland kan det även finnas en problematik kring att webb-baserade enkäter inte 
tillgodo ser att urvalet blir rätt. Detta eftersom forskaren inte kan säkerställa att enkäten når ut 
till det valda urvalet. Men detta har inte blivit ett stort problem för oss eftersom vi ville ha ett 
brett urval och inte har valt att plocka ut specifika medarbetare på företaget. Om enkäten har 
besvarats enbart av medarbetare i företaget har vi försökt säkerställa genom att informera våra 
kontaktpersoner på företaget om vikten av att enbart dela vår enkät i de kanaler som 
medarbetarna använder sig uv. Bryman (2018) tar upp problematik kring just detta, att 
forskaren inte kan vara helt säker på vem som enkäten kommer delas ut till lika så vem det är 
som faktiskt besvarat enkäten. Här kan validiteten ifrågasättas då vi som forskare aldrig kan 
vara helt säkra på vem det är som faktiskt har besvarat vår enkät men genom våra tidigare 
åtgärder så upplever vi att validiteten inte bör ifrågasättas. 
 
Bryman (2018) har i sin bok samhällsvetenskapliga metoder lyft fram både för- och nackdelar 
med att använda sig av kvantitativ respektive kvalitativmetod. Utöver detta lyfter han också att 
inom den samhällsforskning som gör är både bland annat strukturerade intervjuer och enkäter 
likartade forskningsinstrument. Detta i sin tur innebär att vi hade kunnat genomföra 
strukturerade intervjuer istället för enkäter för att samla in vår empiri. Men eftersom vi inte 
ville studera specifika medarbetares uppfattningar i frågan utan istället få en mer generell bild 
av våra forskningsfrågor har kvantitativ metod var den metod mest lämpad för oss. En nackdel 
med detta är dock att vi inte har kunnat studera medarbetarna i deras naturliga fenomen på 
samma sätt som vi hade kunnat göra om vi genomfört undersökningen med kvalitativ metod.   
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5. Resultat 
Här nedan presenteras empirin från enkätundersökningen. Empirin kommer presenteras i 
olika former av frekvenstabeller.  
 
5.1 Bakgrundsinformation om respondenterna 
Den utbildningsbakgrund som respondenterna har är att 22 stycken har en avslutad 
gymnasieutbildning samt att 82 stycken respondenter har en avslutad eftergymnasial 
utbildning. Vidare är fördelningen mellan kön jämn där det är 52 män och 52 kvinnor som har 
besvarat undersökningen, 50 av respondenter är under 49 år gamla och 54 respondenter är över 
50 år gamla. Majoriteten av respondenterna arbetar mellan 70 – 100% hemifrån tillsammans 
med sitt team. 
 
Av respondenterna i studien har 101 uttryckt att de tidigare har träffat sitt team fysiskt. Det är 
enbart 1 medarbetare som inte har träffat sitt team fysiskt tidigare. I denna fråga finns det ett 
internt bortfall på 2 stycken respondenter.  
 
Tabell 1.  
Bakgrundsvariabler. Frekvenstabell i form av antal och andel i procent (%) 
 
 Antal Andel (%) 
Tid med samma team n=103    
1 – 12 månader 
Över 12 månader 

35 
67 

35 
65 

Antal i team n = 98   
2 – 7 
8 +  

53 
45 

54,1 
45,9 

 
Ur tabellen kan vi urskilja att 35 respondenter (35%) vanligtvis brukar arbeta 1 – 12 månader 
i samma team medan 67 respondenter (65%) vanligtvis brukar arbeta över 12 månader i samma 
team. Vi kan även se att denna bakgrundsvariabel har ett bortfall på 1 respondent vilket i detta 
fall innebär att n = 103 istället för 104. Vidare kan vi urskilja att det här finns en procentuell 
skillnad på 30 procentenheter där det är vanligare att arbetet i samma team är över 12 månader.  
 
Det går även att urskilja att 53 respondenter (54,1%) vanligtvis brukar arbeta i team med 2–7 
teammedlemmar samt att 45 respondenter (45,9%) vanligtvis brukar arbeta i team med 8 eller 
fler teammedlemmar. Vidare kan vi här se att bakgrundsvariabeln har ett bortfall på 6 
respondenter vilket i detta fall innebär att n = 98 istället för 104. Slutligen kan vi se att det finns 
en skillnad i antal teammedlemmar med 8,2 procentenheter där det är vanligare att 
respondenterna arbetar i team bestående av 2 – 7 teammedlemmar.   
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5.2 Kommunikation 
 
Tabell 2.  
Ställningstaganden om förhållande och uppfattningar av arbetet med sitt team utifrån 
kommunikation. Frekvenserna är angivet i procent (%). Signifikansnivå (p) 
 

Ur tabellen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2–7 personer 
är det 82,7 % som instämmer kring att deras team har god kommunikation för att lösa problem 
samt att denna siffra är 95,6 % för medarbetare som arbetar med 8 eller fler personer. Vi kan 
här även se att det finns en procentuell skillnad i 12,9 procentenhet där fler som arbetar med 8 
eller fler medarbetare vanligtvis instämmer kring god kommunikation för att lösa problem.  
Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt är 100 % för de respondenter som vanligtvis 
arbetar i sitt team 1 – 12 månader. Motsvarande siffra är 82,1 % för de medarbetare som 
vanligtvis arbetar mer än 12 månader i sitt team. 
 
Ur tabellen kan vi också urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2–7 
personer är det 39,6 % som instämmer kring att kommunikation inom teamet ökat för att uppnå 
gemensamma mål samt att denna siffra är 52,3 % för medarbetare som arbetar med 8 eller fler 
personer. Vidare kan vi här se att det finns en procentuell skillnad i 12,7 procentenhet där fler 
som arbetar med 8 eller fler medarbetare vanligtvis instämmer kring att kommunikation inom 
teamet ökat för att uppnå gemensamma mål.  Slutligen kan vi urskilja att denna siffra 
procentuellt är 63,9 % för de respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 – 12 månader. 
Motsvarande siffra är 34,8 % för de medarbetare som vanligtvis arbetar mer än 12 månader i 
sitt team. 

 Hur många brukar du 

vanligtvis arbeta med 

Totalt Hur länge arbetar ni 

tillsammans? 

Totalt 

2 - 7 8 + Antal Andel 

% 

1 – 12 

månader 

Mer än 12 

månader 

Antal Andel 

% 

 % %   % %   

Mitt team har god 

kommunikation för att 

lösa problem? 
1 

 

Inte alls 

Varken eller  

Instämmer  

** 
 

17,3 
82,7 

** 
 

4,4 
95,6 

 
 

11 
86 

 
 

11,3 
88,7 

 
0 
0 

100 

 
1,5 
16,4 
82,1 

 
1 
11 
90 

 
1 

10,8 
88,2 

Har kommunikationen 

inom teamet ökat för att 

kunna uppnå 

gemensamma mål? 
2 

 

Inte alls 

Varken eller  

Instämmer  

 
39,6 
20,8 
39,6 

 
27,3 
20,5 
52,3 

 
33 
20 
44 

 
34 

20,6 
45,4 

** 
13,9 
22,2 
63,9 

** 
45,5 
19,7 
34,8 

** 
35 
21 
46 

** 
34,3 
20,6 
45,1 

Schemalägger teamet 

möte för enbart socialt 

umgänge? 
3 

Inte alls  

Varken eller 

Instämmer 

60,4 
30,2 
9,4 

53,3 
37,8 
8,9 

56 
33 
9 

57,1 
33,7 
9,2 

41,7 
41,7 
16,7 

64,2 
29,9 

6 

58 
35 
10 

56,3 
34 
9,7 

Är det av stor vikt att 

använda videobaserade 

möten? 
4 

Inte alls  

Varken eller 

Instämmer 

5,7 
17 

77,4 

4,4 
17,8 
77,8 

5 
17 
76 

5,1 
17,3 
77,6 

5,6 
8,3 
86,1 

6 
23,9 
70,1 

6 
19 
78 

5,8 
18,4 
75,7 

** p £0,005 
1 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 97, hur länge arbeta ni tillsammans n = 102. 

2 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 97, hur länge arbeta ni tillsammans n = 102. 

3 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur länge arbeta ni tillsammans n = 103. 

4 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur länge arbeta ni tillsammans n = 103. 
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Ur följande tabell kan vi även urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 
2–7 personer är det 60,4 % som inte alls instämmer kring att teamet schemalägger möte för 
enbart socialt umgänge samt att denna siffra är 53,3 % för medarbetare som arbetar med 8 eller 
fler personer. Vidare kan vi här även se att det finns en procentuell skillnad i 7,1 procentenhet 
där fler som arbetar med 8 eller fler medarbetare vanligtvis inte alls instämmer kring att teamet 
schemalägger möte för enbart socialt umgänge.  Vi kan även urskilja att denna siffra 
procentuellt är 41,7 % för de respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 – 12 månader. 
Motsvarande siffra är 64,2 % för de medarbetare som vanligtvis arbetar mer än 12 månader i 
sitt team. 
 
Slutligen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2–7 personer 
är det 77,4 % som instämmer kring att det är av stor vikt att använda videobaserade möte samt 
att denna siffra är 77,8 % för medarbetare som arbetar med 8 eller fler personer. Vi kan här 
även se att det finns en procentuell skillnad i 0,4 procentenhet där det knappt skiljer sig åt i 
gruppernas uppfattning.  Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt är 86,1 % för de 
respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 – 12 månader. Motsvarande siffra är 70, 1 % 
för de medarbetare som vanligtvis arbetar mer än 12 månader i sitt team. 
 
5.3 Arbetsuppgifter 
Tabell 3.  
Ställningstaganden om förhållande och uppfattningar av arbetet med sitt team utifrån 
arbetsuppgifter. Frekvenserna är angivet i procent (%). Signifikansnivå (p) 
 

 
Ur tabellen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2–7 personer 
är det 47,2 % som instämmer kring att digitala sammankomster är ett effektivt tillvägagångssätt 
för att öka arbetets produktivitet samt att denna siffra är 55,6 % för medarbetare som arbetar 
med 8 eller fler personer. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt är 63,9 % för de 
respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 – 12 månader. Motsvarande siffra är 43,3 % 
för de medarbetare som vanligtvis arbetar mer än 12 månader i sitt team. 
 
  

 

 

Hur många brukar du vanligtvis arbeta 

med 

Totalt Hur länge arbetar ni 

tillsammans? 

Totalt 

 2 - 7 8 + Antal Andel 

% 

1 – 12 

månader 

Mer än 12 

månader 

Antal Ande

l% 

 % %   % %   

Är digitala sammankomster 

ett effektivt tillvägagångssätt 

för att öka arbetets 

produktivitet
1 

 

Inte alls 

Varken eller  

Instämmer  

** 
32,1 
20,8 
47,2 

** 
11,1 
33,3 
55,6 

 
22  
26 
50 

 
23,2 
26,3 
50,5 

 
11,1 
25 

63,9 

 
29,9 
26,9 
43,3 

 
24 
27 
52 

 
23,3 
26,2 
50,5 

** p £0,005 
1 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur länge arbeta ni tillsammans n = 103. 
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5.4 Social interaktion och kompetens- och kunskapsutveckling 
Tabell 4.  
Ställningstaganden om förhållande och uppfattningar av arbetet med sitt team utifrån social 
interaktion och kompetens- och kunskapsutveckling. Frekvenserna är angivet i procent (%). 
Signifikansnivå (p)  

Ur tabellen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2–7 personer 
är det 54,7 % som instämmer kring att deras team arbetar med kompetens- och 
kunskapsutveckling samt att denna siffra är 67,4 % för medarbetare som arbetar med 8 eller 
fler personer. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt är 77,1 % för de respondenter 
som vanligtvis arbetar i sitt team 1 – 12 månader. Motsvarande siffra är 53 % för de 
medarbetare som vanligtvis arbetar mer än 12 månader i sitt team. 
 
Vidare kan vi även urskilja att 81,1 % av medarbetarna som vanligtvis arbetar i arbetsteam med 
2–7 personer instämmer kring att deras team har god stämning vid digitala sammankomster. 
Motsvarande siffra är här 93,3 % för medarbetare som vanligtvis arbetar i arbetsteam med 8 
eller fler personer. Vidare kan vi här se att det finns en procentuell skillnad i 12,2 procentenhet 
där fler som arbetar med 8 eller fler medarbetare vanligtvis instämmer kring god stämning vid 
digitala sammankomster. När det kommer till motsvarande siffor i relation till hur länge 
arbetsteamet vanligtvis arbetar tillsammans är denna 100 % för de som vanligtvis arbetar 1 – 
12 månader tillsammans. Denna siffra är 79,1 % för de personer som vanligtvis arbetar 
tillsammans med sitt team i mer än 12 månader. Vi kan här se en procentuell skillnad i 20,9 
procentenheter. Detta innebär att arbetsteam som vanligtvis arbetar 1–12 månader i samma 
team till större delen upplever att deras team har god kommunikation för att lösa problem än 
vad medarbetare som vanligtvis arbetar tillsammans i samma team längre än 12 månader.  
 
Slutligen kan vi ur tabellen urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2–
7 personer är det 62,3 % som inte alls instämmer kring att digitala omställningen bidragit till 

 Hur många brukar du 

vanligtvis arbeta med 

Totalt Hur länge arbetar ni 

tillsammans? 

Totalt 

2 - 7 8 + Antal Andel 

% 

1 – 12 

månader 

Mer än 

12 

månader 

Antal Ande

l% 

 % %       

Mitt team arbetar med 

kompetens- och 

kunskapsutveckling
1 

Inte alls 

Varken eller  

Instämmer  

** 
22,6 
22,6 
54,7 

** 
2,3 
30,2 
67,4 

 
13 
25 
58 

 
13,5 
26 

60,4 

 
5,7 
17,1 
77,1 

 
16,7 
30,3 
53 

 
13 
26 
62 

 
12,9 
25,7 
61,4 

Mitt team har god 

stämning vid digitala 

sammankomster
2 

Inte alls 

Varken eller  

Instämmer  

 
18,9 
81,1 

 
6,7 
93,3 

 
13 
85 

 
13,3 
86,7 

0 
0 

100 (36) 

1,5  
19,4  
79,1 

1 
13 
89 

1 
16,6 
86,4 

Har digitala omställningen 

bidragit till ökat beröm 

från ditt team?
3 

 

Inte alls 

Varken eller  

Instämmer 

** 
62,3 
9,4 
27,8 

** 
38,6 
31,8 
29,5 

 
52 
19 
28 

 
52 

19,4 
28,6 

** 
33,3 
16,7 
50 

** 
60,6 
27,7 
16,7 

 
52 
21 
29 

 
51 

20,6 
28,4 

** p £0,005 
1
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 96, hur länge arbeta ni tillsammans n = 101. 

2 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur länge arbeta ni tillsammans n = 103. 

3 
Hur många brukar du vanligtvis arbeta med n = 99, hur länge arbeta ni tillsammans n = 102. 
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ökat beröm från sitt team samt att denna siffra är 38,6 % för medarbetare som arbetar med 8 
eller fler personer. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt är 33,3 % för de 
respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 – 12 månader. Motsvarande siffra är 60,6 % 
för de medarbetare som vanligtvis arbetar mer än 12 månader i sitt team. 
 
5.5 Beskrivande statistik kring virtuellt teamarbete 

Tabell 5. Beskriver urvalets svarsfrekvens i antal.  

 

Ur tabellen går det att urskilja de individuella svarsfrekvenserna kring medarbetarnas 
uppfattningar av påståenden kring deras teamarbete. Det går även att utläsa att svarsfrekvensen 
varierar mellan 97 och 104 respondenter.  
 
I tabellen under ”mitt team” urskiljs det att 93 av 103 respondenter instämmer kring att deras 
team är villiga att lyssna på medarbetarens arbetsrelaterade problem samt att 87 av 104 
respondenter instämmer kring att deras team inspirerar medarbetaren till att göra sitt bästa. Det 
går även att urskilja att 93 av 101 respondenter instämmer kring att deras team ger dem 
uppskattning för genomförda arbetsuppgifter. Slutligen går det att urskilja att 97 av 104 
respondenter instämmer kring att deras arbete har tydliga mål.  
 
I tabellen under ”mitt arbete” går det att urskilja att 103 av 104 respondenter instämmer kring 
att deras arbete är meningsfullt samt att 81 av 103 respondenter instämmer kring att deras arbete 
har varierande arbetsuppgifter. Det går även att urskilja att 92 av 103 respondenter instämmer 
kring att deras kunskap och färdigheter är till nytta samt att 81 av 104 respondenter instämmer 

Individuella svarsfrekvenser (N=104) 
 
   Inte alls Något Instämmer  Totalt 

Mitt team:  
 

    

Mitt team är villiga att lyssna på mina arbetsrelaterade problem 1 9 93 103 
Mitt team inspirerar mig till att göra mitt bästa 4 12 87 104 
Mitt team ger mig uppskattning för genomförda arbetsuppgifter 3 5 93 101 
Mitt arbete: 
 

    

Mitt arbete har tydliga mål 1 6 97 104 
Mitt arbete är meningsfullt - 1 103 104 
Mitt arbete har varierade arbetsuppgifter - 22 81 103 
Min kunskap och färdigheter är till nytta - 11 92 103 
Mitt arbete består av positiva utmaningar 2 21 81 104 
Mitt arbete är roligt 1 19 83 103 
Mitt arbete utvecklar min kompetens 2 8 94 104 
I min roll: 
 

    

Jag har stort förtroende för mitt team 1 6 91 97 
Jag får direkt hjälp eller stöd från mitt team - 7 96 103 
Jag får beröm för mitt arbete 3 2 98 103 
Jag får uppskattning av andra i mitt team vid genomförda arbetsuppgifter 3 5 93 101 
Jag är nöjd med mitt arbete 11 6 85 102 
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kring att deras arbete består av positiva utmaningar. Slutligen går det att urskilja att 83 av 103 
respondenter instämmer kring att deras arbete är roligt samt att 94 av 104 respondenter 
instämmer kring att deras arbete utvecklar sin kompetens.  
 
Under tabellens sista del ”I min roll” går det att urskilja att 91 av 97 respondenter instämmer 
kring att de har stort förtroende för deras team samt att 96 av 103 respondenter instämmer kring 
att de direkt får hjälp eller stöd från deras team. Vidare går det att urskilja att 98 av 103 
respondenter instämmer kring att de får beröm för deras arbete samt att 93 av 101 respondenter 
instämmer kring att de får uppskattning av andra i deras team vid genomförda arbetsuppgifter. 
Slutligen går det att urskilja att 85 av 102 respondenter instämmer kring att de är nöjd med sitt 
arbete. 
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6. Analys 
Under denna del kommer vi att analysera resultatet utifrån studiens teman; social interaktion 
och virtuella team. Vi kommer att koppla teorier, tidigare forskning och centrala begrepp till 
studiens resultat och sätta dessa i relation till varandra.  
 
6.1 Kan virtuellt teamarbete erbjuda grundläggande förutsättningar för en god 
upplevd arbetsgemenskap och hög motivation för att eventuellt öka sannolikheten 
till hög effektivitet i arbetet? 
Enligt Trygg (2014) är virtuella team beroende av IKT för att kunna arbeta tillsammans och en 
form av IKT är digitala sammankomster. Enligt vår studie så instämmer knappt 50 % av 
medarbetarna, som vanligtvis arbetar i team med 2 – 7 medarbetare och drygt 50 % som 
vanligtvis arbetar med arbetsteam större än 8, att digitala sammankomster är ett effektivt 
tillvägagångssätt när det kommer till att öka arbetets produktivitet. Vidare kan vi se att om 
arbetsteamet vanligtvis arbetat 1 – 12 månader tillsammans är det fler som instämmer att 
digitala sammankomster är ett effektivt tillvägagångssätt för att öka arbetstes produktiviteten 
jämfört med både arbetsteam som vanligtvis arbetar 12 eller fler månader tillsammans och 
jämfört med storleken på arbetsgruppen. Här kan vi se att medarbetarna som vanligtvis arbetar 
tillsammans kortare perioden upplever att digitala sammankomster är effektivare än vad 
medarbetare som arbetar tillsammans längre perioder anser.   
 
Vi kan utifrån våra resultat, som presenteras i tabell 5, konstatera att 90,3% av respondenterna 
upplever att deras team är villiga att lyssna på arbetsrelaterade problem och att 91 av 97 
respondenter upplever att de har stort förtroende för sitt team. Det höga förtroendet kan kanske 
till viss del kan motsäga Blanchard (2021) forskning kring förtroende mellan medlemmar i 
virtuella team men kan till viss del förklaras av att hela 97,1 % av respondenterna tidigare har 
träffat sina medarbetare fysiskt och kan då haft möjlighet att bygga upp detta förtroende.   
 
Studien visar även att medarbetare känner stor tillit till sina arbetsteam, att man får mycket 
hjälp och stöd av sina team, att team arbetar med kompetens- och kunskapsutveckling och att 
man har en stor möjlighet till kunskapsutbyte. Detta indikerar på en god psykosocial 
arbetsmiljö, enligt Rubenowitz (2004), det vill säga en miljö där teammedlemmar får stimulans 
i arbetet genom att kunna använda sina kunskaper samt en god arbetsgemenskap. Resultaten 
pekar även på att de faktorer, för påverkan på motivation och effektivitet, som beskrivs av 
Zanderin (2009) och Nilsson (2005), är goda samt snuddar vid delar av Hackman och Oldhams 
(1976) arbetsegenskapsmodell.  
 
Att god kommunikation är viktigt för att lösa problem påtalas av Millans (1996). Studien visar 
på en viss skillnad i den förmåga beroende på teamstorlek. Utifrån undersökningen så är det 
82,7% av respondenterna som arbetar i arbetsteam med 2–7 teammedlemmar som instämmer 
helt med att deras team har god kommunikation för att lösa problem. För team som har fler än 
8 medlemmar är det 95,6% som instämmer helt. Vi kan även se i undersökningen att 
respondenterna upplever att de har god kommunikation kring att lösa problem och en ökad 
kommunikation för att uppnå gemensamma mål vilket lett till en ökad motivation. Vidare är 
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det fler medarbetare som vanligtvis arbetare mellan 1–12 månader som upplever att 
kommunikationen ökat. Här utgår vi från att det är den digitala kommunikationen som har 
ökats för att uppnå gemensamma mål i enlighet med Powell, Piccoli & Ives (2004) som menar 
att det sällan sker annan kommunikation än digital kommunikation mellan virtuella team.   
 
Utifrån Locke och Latham’s (2013) målsättningsteori finns det fem principer som bidrar till att 
öka sannolikheten till att arbetsteamet uppnår de mål som är uppsatta. Här är det tydlighet, 
utmaning, feedback, engagemang och uppgiftens komplexitet som spelar roll. Utifrån vår 
studie kan vi se att våra respondenter upplever att de i deras teamarbete har tydliga uppsatta 
mål och att detta har ökat sannolikheten kring att kunna skapa en god arbetsgemenskap vilket 
i sin tur kan öka sannolikheten i att ha ett effektivt teamarbete.  
      
Vidare beskriver Lennéer Axelson och Thylefors (2016) samt Granberg och Olsson (2005) att 
det är arbetsteamets funktionalitet som är en avgörande aspekt när det kommer till både 
medarbetarens arbetstillfredsställelse och till effektiviteten i gruppen. Det finns en hel del 
beteenden som hänger samman med goda prestationer och dessa är enligt Lennéer Axelson 
och Thylefors (2016) samt Granberg och Olsson (2005) möjligheten till stöd, bekräftelse, 
hjälpsamhet, vänlighet, optimism, konfliktkompetens, socialt hyfs, självkontroll och vänlighet. 
Vissa av dessa aspekter verkar på individnivå men påverkar gruppen och dess effektivitet 
medan vissa av beteendena hänger samman med grupperspektiv. Här kan vi se att 
det enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2016) och Granberg och Olsson (2005) inte går att 
förutse att ett trevligt bemötande mellan arbetskamraterna har en separat påverkan, de hävdar 
dock att det mest troligt kan ha ett värde i sig och att detta inte medföljer några negativa 
biverkningar. Vår undersökning visar på en hög grad av stöd, bekräftelse, hjälpsamhet i teamen 
vilket indikerar på arbetstillfredsställelse och effektivitet i enighet med vad som lyfts av 
Hackman och Oldham (1976). 
  
När ett arbetsteam har tillit och tydliga mål så finns det i enlighet med 
Powell, Piccoli och Ives (2004) en stor potential till att prestera på ett effektivt sätt. Vår studie 
visar på såväl hög tillit som tydliga mål vilket indikerar på effektiva team, vilket är del av den 
arbetsegenskapsmodell som presenterats av Hackman och Oldham (1976).      
 
Respondenterna i vår undersökning menar på att det är av stor vikt att använda sig av 
videobaserade möten som enligt Trygg (2014) och Blanchard (2021) är ett sätt att ersätta den 
fysiska interaktionen. Samtidigt framgår att arbetsteamen till stor del inte schemalägger möte 
enbart för socialt umgänge. Vi kan här se att respondenterna upplever detta oavsett hur stora 
deras arbetsteam är och hur länge de vanligtvis brukar arbeta med deras arbetsteam.  
  
Blanchard (2021) menar att ett sätt för att kompensera för avsaknad fysisk interaktion handlar 
om att säkerställa att det sker informell kommunikation i arbetsteam. Här kan vi konstatera att 
respondenterna inte schemalägger möte enbart för socialt umgänge till någon större omfattning 
med kommentaren att arbetsteam som arbetar i 1–12 månader gör det i högre grad än de 
andra.    
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6.2 Slutsatser  
Vår studie visar att de mest grundläggande förutsättningarna för individers motivation även 
finns i virtuellt teamarbete. Överlag visar svaren till viss del på hög upplevelse på samtliga 
relaterade frågor.  De slutsatser som kan dras är att en arbetsgemenskap är en viktig faktorn för 
ett effektivt teamarbete. Arbetsgemenskapen är dock beroende av flertalet andra faktorer, 
däribland tydlighet kring mål, kompetens- och kunskapsutveckling samt möjligheten till socialt 
stöd och feedback i arbetsteamet. Arbetsgemenskapen påverkas även av teamets storlek. Där 
kan vi se att det finns ett större behov av en tydlig kommunikation om det är ett mindre 
teamjämfört med stora. Utifrån detta kan vi, i enlighet med Lennéer Axelson & Thylefors 
(2016) samt Granberg & Olsson (2005), relatera till de begrepp som forskarna anger som är 
särskilt viktiga för den psykosociala arbetsmiljön i virtuella team. Deras resultat betonar vikten 
att den psykosociala arbetsmiljön är delaktighet, socialt stöd, handlingsutrymme och 
stimulans.   
 
Utifrån Powell, Piccoli och Ives (2004) forskning kring avsaknaden av fysisk interaktion och 
dess påverkan på arbetsteamet behövs det olika sätt för arbetsteam att kompensera för avsaknad 
fysisk interaktion. Ett sätt för att kompensera för avsaknad av fysisk interaktion handlar om att 
säkerställa att det sker informell kommunikation i arbetsteam (Blanchard 2021) I vår studie ser 
vi betydelsen av video och i viss mån av virtuella informella möten, typ fikor.  
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7. Diskussion 
Under den här delen kommer det föras en diskussion kring vår studies resultat och slutsatser 
samt en reflektion av studien i dess helhet. Vi kommer här diskutera resultatet utifrån studiens 
frågeställningar. Avslutningsvis kommer vi även att ge förslag på vidare forskning i ämnet.  
 
7.1 Diskussion om resultat och analys 
Enligt Blanchard (2021) och Trygg (2014) kan IKT och digitala arbetsformer inte ersätta den 
fysiska interaktion som medarbetare tidigare hade när de arbetade fysiskt på plats på kontor 
vilket nästintill samtliga av våra respondenter tidigare gjort. Även fast det inte går att ersätta 
den fysiska interaktionen så finns det olika sätt att delvis kompensera för avsaknad fysisk 
interaktion. Till exempel kan videobaserade möten och digitalt informella möten med sina 
kollegor som fika eller gemensamma lunchpauser. Det handlar här om att det skall finnas 
möjligheter kring att genomföra informella aktiviteter. Detta eftersom det i de informella 
aktiviteterna skapas stora möjligheter för medarbetarna att skapa och utveckla de sociala 
relationerna som de är i behov av för att känna både en gemenskap och för att, i enlighet med 
delar av modellen om arbetsgemenskap av Hackman och Oldham (1976), genomföra ett 
effektivt teamarbete, en högre gemenskap ska enligt teori bidra till ett effektivare arbete med 
motiverad arbetskraft.  
 
Det vi kan se i vårt resultat är att det till viss del genomförs åtgärder för att kompensera för den 
fysiska sociala interaktionen men det vi inte kan se är om t.ex. fler inplanerade informella fikor 
och liknande hade kunnat bidra till ökad gemenskap och effektivitet i teamarbetet. De 
inplanerade åtgärderna som till viss del genomförs är inplanerade möten för enbart social 
interaktion. Vidare kan vi dra slutsatser kring att digitalt teamarbete är beroende av olika former 
av IKT för att fungera. Här kan vi enligt tidigare forskning från Zanderin (2009) och Nilsson 
(2005) samt utifrån vår studies resultat se att arbetsteamets storlek kan påverka arbetsteamets 
effektivitet.   
 
7.1.1 Allmän diskussion 
Vi vill avslutningsvis påpeka att vi utifrån vårt begränsade urval inte kan dra några generella 
slutsatser att applicera på hela tjänstemannasektorn. Däremot stärks vår studie av den tidigare 
forskning och de teorier som tidigare har presenterats i undersökning samtidigt som 
forskningen ger en indikation kring våra respondenter och deras uppfattningar. Vidare kan vi 
inte heller garantera att vårt resultat är representativt för våra specifika företag utifrån att vi 
inte har kunnat jämföra studiens resultat med fördelningen av både ålder och tiden som 
medarbetarna har arbetat på företaget. Detta innebär att vi inte kan garantera att vårt resultat är 
representativt för varken de företagen som medverkat i studien eller för tjänstemannasektorn.  
 
7.2 Förslag på vidare forskning i ämnet 
Under vår forskning valde vi att begränsa oss till två företag i tjänstemannasektorn, ett större 
företag och ett mindre företag. Vi upplever därmed att ett förslag på vidare forskning i ämnet 
är att utföra liknande undersökningar på fler företag i tjänstemannasektorn likväl som i andra 
företag i andra sektorer på arbetsmarknaden. Lika så hade det varit intressant att genomföra 
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liknande undersökningar kring psykosocial virtuell arbetsmiljö i skolans värld för att se hur 
detta kan påverka olika former av studenter och lärande. Utöver detta hade det varit intressant 
att genomföra liknande undersökningar i andra länder för att se om uppfattningen av 
arbetsgemenskap och effektivitet i arbetsteam samt kompensationen av avsaknad fysisk 
interaktion skiljer sig åt mellan olika länder.  
 
Ett sista förslag när det kommer till vidare forskning är att forskare bör fokusera på att ta fram 
strukturer kring informella möten och aktiviteter i syfte att öka möjligheten till socialt stöd vid 
virtuellt teamarbete.   
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Du är inbjuden att delta i studien Gemenskap inom digitala team vid hemarbete  

 
Studien syftar till att undersöka och hur digitala team arbetar för att fortsätta upprätthålla en 
god gemenskap och prestation vid hemarbete.  
 
Studien utförs som en del i vår utbildning, inom programmet organisering och ledning av 
arbete och välfärd - arbetsvetenskap vid akademin för Hälsa och Välfärd vid Högskolan i 
Halmstad.   
 
Detta är en enkätstudie som beräknas ta ungefär 5–10 minuter att besvara. Du 
kommer tillges möjligheten att ta ställning till olika påståenden samt svara på olika 
intervjufrågor med färdiga svarsalternativ. Dina personuppgifter behandlas inom studien 
endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i dataskyddsförordningen. Ditt deltagande i 
studien är helt frivilligt och du kan när som helst återkalla ditt samtycke utan att ange orsak. 
Ett återkallande påverkar dock inte den behandling som skett innan återkallandet. Du kan 
också när som helst begära att få en kopia av dina personuppgifter.  
 

Materialet från enkätundersökningen kommer delvis att behandlas inom molntjänsten Office 
365 från Microsoft, som Högskolan har ett personuppgiftsbiträdesavtal 
med. Enkätundersökningen kommer även att bearbetas i SPSS, ett datorprogram för statistisk 
analys där syftet är att ta fram olika samband mellan enkätsvaren.  
 

Eftersom enkätundersökningen kommer att ske anonymt genom en åtkomstlänk så kommer 
vi enbart att hantera er mailadress i syfte att ge er åtkomstlänken. Vidare kommer inga andra 
personuppgifter att vara tillgängliga för oss. När du väljer att besvara enkäten kommer du 
först behöva kryssa i att du samtycker till att medverka i studien för att sedan kunna besvara 
enkäten.  
 
Enkätundersökningen kommer att vara helt anonym eftersom vi inte kommer kunna se en 
bestämd individs enkätsvar och därmed kommer varken forskningen/uppsatsen eller 
organisationen i fråga kunna knyta några av enkätsvaren till någon specifik medarbetare. 
   
Efter studiens avslut kommer läsare enbart att få tillgång till sammanfattade resultat från 
studien.   
 
Din mailadress kommer att raderas när examensarbetet är godkänt. 
  
Personuppgiftsansvarig för studien är Högskolan i Halmstad, som nås 
via registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Övrig information om hur Högskolan hanterar 
personuppgifter, och dina rättigheter utifrån dataskyddsförordningen, finns 
på www.hh.se/dataskydd. Har du frågor kan du också kontakta Högskolans 
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.  
 
Med vänlig hälsning   
Sara Holmkvist och Karin Trygg, saraho18@student.hh.se och kartry16@student.hh.se   
Handledare: Helena Eriksson, helena.eriksson@hh.se  
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Grundskoleutbildning
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Eftergymnasial utbildning

Gemenskap i digitala arbetsteam
Under dagens situation till följd av Covid-19 sker i stort sett allt administrativt arbete 
digitalt. Utifrån nuvarande arbetssituation och växande grad av hemarbete ämnar 
undersökningen att studera arbetsmiljön vid digitalt teamarbete. Undersökningen 
genomförs till vår kandidatuppsats och är helt anonym. 

Studien undersöker hur gemenskap kan bibehållas och genomförs utifrån ett gemensamt 
perspektiv. Där med kommer vi inte ta i beaktning vilka roller eller positioner ni har inom 
teamet.  

Vi definierar digitala team som en grupp arbetstagare som är på ett eller annat sätt 
geografiskt distanserade från varandra. Arbetet i team genomförs via digitala kanaler med 
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utvecklar min
kompetens
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8.

Markera endast en oval.

Mindre än en månad

En till två månader

Tre till fyra månader

Fem till sex månader

Sju till åtta månader

Nio till tio månader

Elva till tolv månader

Annat
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Markera endast en oval.
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Ungefär hur lång tidsperiod pågår arbetet med samma team?

Har du tidigare haft möte med ditt team där ni träffats fysiskt?
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I vilket grad passar följande beskrivningar in på ditt nuvarande teamarbete
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stämning vid digitala
sammankomster

Jag kan bestämma
när jag skall ta paus

Jag kan bestämma
min egen arbetstakt

Jag kan förutsäga
att jag behöver öka
min kunskap för att
klara av kommande
arbetsuppgifter

Mitt team har god
kommunikation för
att lösa problem

Jag har stort
förtroende för
medarbetare i mitt
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13.

Markera endast en oval per rad.

14.

Markera endast en oval.

Inte alls

1 2 3 4 5

Väldigt mycket

Frågor om digitalt teamarbete
Gradera svaren på skalan från "Inte alls" till "Väldigt mycket"

Inte
alls

Lite Något Mycket
Väldigt
mycket

Har digitala omställningen bidragit
till ökat stöd från ditt team?

Har digitala omställningen bidragit
till ökad motivation?

Har digitala omställningen bidragit
till ökat beröm från ditt team?

Har kommunikationen inom teamet
ökat för att kunna uppnå
gemensamma mål?

Schemalägger team möten för
enbart socialt umgänge
(fikapauser/luncher/aktiviteter)?

Är digitala sammankomster ett
effektivt tillvägagångssätt för att öka
arbetets produktivitet?

Är det av stor vikt att använda
videobaserade möten?

Har den digitala omställningen ökat
behovet av individuellt ansvar över
arbetsuppgifter?
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Har den digitala omställningen ökat mängd arbetsuppgifter?
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