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Titel: Digital psykosocial arbetsmiljo vid virtuellt teamarbete
En kvantitativ enkédtstudie om arbetsmiljo i virtuellt teamarbete och dess péverkan pé
effektivitet

Forfattare: Sara Holmkvist och Karin Trygg

Sammanfattning: Syftet med studien har varit att undersdka om en god arbetsgemenskap kan
uppréttas och bibehéllas vid digitalt arbete i1 virtuella team. Studien bygger pa svar frén 104
respondenter som alla till viss del arbetar hemifran digitalt och som arbetar i olika stora digitala
arbetsteam. Studien har baserats pd en webb-baserad enkdt som maitinstrument och som
utformats pa basis av tidigare forskning kring gemenskap och effektivitet samt utifrén tre
teorier. Dessa teorier har wvarit arbetsgemenskap (McMillan 1996), Psykosociala
arbetsmiljofaktorer (Rubenowitz 2004) samt Motivationsteori (Locke 1968;2013 & Hackman
& Oldham 1976). Slutsatsen i studien visar pa goda forutséttningar for en god psykosocial
arbetsmiljo dven i virtuella team.

Nyckelord: Psykosocial arbetsmiljo, arbetsgemenskap, motivation, digitalt teamarbete,
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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

Hdr kommer vi att ge en beskrivning om bakgrunden for studie ddir vi dven redogor for studiens
relevant. I slutet kommer vi dven redovisa studiens syfte och fragestdllningar samt vilka
avgrdnsningar som gjorts. Avsikten med kapitlet dr att oka ldsarens intresse och forstdelse
kring vart undersékningsdmne.

1.1 Bakgrund

Tack vare telekommunikations- och informationsteknologin (IKT) och digitaliseringens
framvixt har det pd senare ar blivit allt vanligare att ménniskor arbetar hemifran, ofta digitalt.
Denna utveckling har 6kat ytterligare i och med COVID-19 pandemin dé allt fler arbetar
hemifran for att minska smittspridningen.

Powell, Piccoli och Ives (2004) har i sin forskningsdversikt definierat ”’Virtuella team” som en
grupp medarbetare som samlas genom IKT, det vill sdga ett arbetsteam som anvénder digitala
hjilpmedel i sitt arbete. Vidare arbetar dessa med varierade arbetsuppgifter men dér de genom
den digitala teknologin arbetar med att uppna ett eller flera gemensamma mal tillsammans.
Virtuella team brukar aldrig eller inte sdrskilt ofta arbeta tillsammans fysiskt s& det forekommer
sdllan ndgon annan kommunikation dn den digital kommunikationen.

Tidigare forskning om 6kad flexibilitet i arbetet beskriver att arbetet inte langre dr lika tids-
och rumsberoende vilket mojliggér hemarbete i en stdrre omfattning (Aronsson 2018; Gillberg
2018). Trygg (2014) argumenterar for att om vi skall forstd hur distansarbete fungerar i
praktiken sd méste vi dven beakta den sociala interaktionen pa foretag och i organisationer.
Blanchard (2021), Héarenstam och Bejerot (2010) & Nilsson, Wallo, Rénnqvist och Davidson
(2018), konstaterar samtliga att just betydelsen av personlig interaktion i fOretag och
organisationer dr mycket viktigt for medarbetarnas upplevelse av arbetsgemenskapen. For att
medarbetare skall kunna utfora sina arbetsuppgifter och kidnna mening i arbetet sd &r den
sociala interaktionen central dér det till en stor del handlar om faktorerna att hitta gemensamma
mél och gemensamma identiteter i arbetsteam. Sociala interaktioner kan ske pa olika sétt och
det dr dér sociala relationer skapas. Det dr &ven genom den sociala interaktionen som kunskap
kan utbytas och utvecklas mellan teammedlemmar vilket ger en mening till innehallet, i detta
fall 1 arbetet (Nilsson, Wallo, Ronnqvist & Davidson 2018). Vidare menar Blanchard (2021),
utifran hans studier kring betydelsen av personlig interaktion, att det skapats tillfélliga
16sningar kring digital interaktion med kollegor vid virtuellt teamarbete.

Motivationsforskare sa som Hackman och Oldham (1976) och Locke och Latham (2013) pekar
pa samband som dr viktiga for arbetsteam att genom att vara motiverade kan na sina mal.
Hackman och Oldham (1976) med sin ”Arbetsegenskapsmodell” viktiga egenskaper i arbetet
vilket gor att individer blir motiverade och dirmed har en vilja att prestera bra. De fem
egenskaperna 1 arbetet som forfattarna lyfter fram ar: “Uppgiftsidentitet” (att forsta
arbetsuppgiftens del i en helhet), ”Uppgiftsvariation™ (variation av fardigheter), "Uppgiftens
betydelse” (hur viktig &r uppgiften for andra), ”Autonomi” (frihet att sjdlv bestimma over



arbetes genomforande) samt "Feedback” (dtermatning av resultatet). Tanken &r att ju mer dessa
egenskaper dr uppfyllda ju hogre upplevelse av meningsfullhet och ansvar och dirmed en storre
tillfredstdllelse i arbetet samt en hogre motivation till att prestera bra. Forfattarna konstaterar
dock att det finns individuella skillnader i denna potentiella upplevelse som beror pé olika
individers kunskap, fardigheter och utvecklingsbehov. Locke och Latham (2013) tangerar
Hackman och Oldham med sin “malsdttningsteori” ndr dom redogor for sambandet mellan
feedback, tydliga mal och 6kad motivation. Deras fem faktorer &r "Tydlighet” (tydlighet i mal),
”Utmaning” (mélet skall vara “tillrackligt” svart), "Feedback” (&termatning av resultatet),
“Engagemang” (formégan att engagera for att nd mélen) samt “Komplexitet” (Uppgifterna
méste vara ”lagom” komplexa).

Enligt Rubenowitz (2004) viktigt att man skapar goda arbetsmiljder som tillgodoser
medarbetarnas behov. Som ett steg i detta har Rubenowitz (2004) presenterat en modell dér
han urskiljer fem stycken ”Psykosociala faktorer” som behdver vara uppfyllda pa en arbetsplats
for att kunna mdta medarbetarnas psykosociala behov. Dessa faktorer dr: ”’Stimulans i arbetet”,

”Arbetsgemenskap”, ”Arbetsbelastning”, ”Arbetsledningsklimat” samt “Egenkontroll”. Om
medarbetarna upplever hoga vérden pa dessa faktorer 6kar deras motivation och prestation.

Utifrén utvecklingen av allt mer distansarbete i virtuella team med digitala hjdlpmedel sé finns
det behov av att se hur vél de konstaterade egenskaperna (Hackman och Oldham 1976) och
faktorer (Rubenowitz 2004) som motiverar minniskan kan uppritthéllas i virtuella arbetsteam
med allt mindre fysisk interaktion. Vi konstaterar att det finns ett forskningsglapp nér det
kommer till informationsteknologins mdjligheter, hemarbetets framvixt, virtuellt teamarbete
och individers upplevelse av detta. I studien undersoker vi detta kunskapsglapp dir fokus
kommer ligga pa sociala interaktioner i virtuella team och stéller detta i relation till tidigare
forskning kring arbetsgemenskap och effektivitet.

1.2 Syfte och fragestillningar
Studien syftar till att studera den psykosociala arbetsmiljon vid virtuellt teamarbete med fokus
pa arbetsgemenskap, motivation och effektivitet.

Detta syfte har mynnat ut i f6ljande fragestéllning:

1.2.1 Kan virtuellt teamarbete erbjuda grundliggande forutsiittningar for en god
upplevd arbetsgemenskap och hog motivation for att eventuellt 6ka
sannolikheten till hog effektivitet i arbetet?

1.3 Avgrinsningar
Vi har valt att avgrinsa vér studie till medarbetare inom tjanstemannasektorn.

Vi har dven valt att avgrinsa oss frén stress och grénslost arbete. Nér det kommer till det
granslosa arbetet, dvs att gransdragningen mellan arbets- och privatliv allt mer sammanflétas.
Déarmed har vi valt att inte ta med vilken tid som arbetet utférs samt om familjesituation kan
paverka arbetsutforande. Stress och det grénslosa arbetet kan paverka var studie och dess



resultat men eftersom studien valt att rikta in sig pd olika faktorer som paverkar arbetsteamet i
sig blir det inte relevant att gé in pd saker som péaverkar individuellt och inte grupprestationer.



2. Tidigare forskning

Under foljande rubrik lyfts den tidigare forskning som dr aktuell i dmnet. Vi har valt att
kategorisera den tidigare forskningen utifran rubriker som dr aktuella i vart valda dmne. Dessa
rubriker dr social interaktion samt virtuella team.

2.1 Social interaktion

Blanchard (2021) har gjort en studie kring anvdndandet av informations- och
kommunikationsteknik (IKT), vid virtuellt teamarbete. I studien podngteras det att anvdndandet
av videomoten har okat betydligt sedan starten av pandemin. Manga medarbetare har till en
viss nivé tidigare anvént sig av digitala medel for kommunikation sdsom telefonsamtal, sms
och e-post men det ér inte forrdn nu som videomoéten har blivit en storre del av den digitala
kommunikationen. Att medarbetare véljer att anvénda sig av videométen kan ha att géra med
att detta kan uppfylla deras behov av tillhorighet. Detta eftersom videomoéten kan anvénds just
for att ersitta den interaktionen som medarbetare vanligtvis har pa sin fysiska arbetsplats.
Vidare menar Walther (1995) att det utvecklas interpersonella relationer pad samma sétt genom
video som genom fysisk interaktion men att det tar langre tid att utveckla dessa relationer
online.

IKT handlar enligt Trygg (2014) om att forvérvsarbeta med antingen mobilkommunikation
eller datorteknologi i till exempel hemmet. Vidare har det skett en utveckling av begreppet dér
det idag beskrivs som att det dr forvirvsarbete som kan ske pa andra platser &n pd den ordinarie
arbetsplatsen som vanligtvis dr pd kontoret och att kommunikation med kollegor sker via IKT.
IKT behover dérfor inte enbart utféras i hemmet. Vidare dr det inte heller sékert att alla de
personer som arbetar pa distans anser sig sjdlva vara distansarbete eftersom detta kanske inte
sker frekvent. IKT innefattar virtuell kommunikation, i form av telefon, mejl och chatt, som
anvéinds for att kunna planera olika mdten, kontrollera ndgonting eller for att snabbt kunna
kolla av ndgonting med en kollega, vilket alla tre dr rutinméssiga anledningar. Forskning har
framstillt att IKT &r ett komplement till social interaktion. For att generera och utbyta kunskap
ar sociala relationer en grundforutsittning. Nér individen identifierar sig med teamet sker det
kollektiva ldrandet vilket innebér kunskapsutbyte. (Trygg 2014)

Powell, Piccoli och Ives (2004) har i deras forskningsoversikt kring virtuella team definierat
virtuella team likt en grupp arbetstagare som samlas genom IKT. Dessa arbetar med varierade
arbetsuppgifter som gemensamt skall uppna ett eller flera mél. Virtuella team brukar aldrig
eller inte sérskilt ofta arbeta tillsammans fysiskt och det dr sdllan det forekommer ndgon annan
kommunikation 4n just den digitala. De beskriver dven att de forekommer olika
sammanséttningar mellan olika team. Strukturen inom teamet varierar utifrdn kontexten den
utfors i och vilka forutsattningar som kravs av teamet for att uppna sitt syfte och mél. Beroende
pa vilken struktur teamet har forekommer ocksd varierande former av sociala relationer. Var
pa de sociala relationerna dr en beroende faktor for ett tillfredsstillande och effektivt arbete.
Generellt forutsétter alla team former av relationer som skapar tillit och fortroende varpé detta
kraver att kommunikationen utfors med kvalitet och tydlighet. Nér de saknas fysisk interaktion
ar det ldtt att missuppfatta och missforstd varandra inom teamet. Tydligheten i intern



kommunikation dr av stor vikt for att samtliga skall forsta och dela uppfattningen vad det
gemensamma syftet och malet faktiskt innebdr. Med en tydlig kommunikation och goda sociala
relationer inom teamet kan arbetet utféras med hogre kvalitet. Det forutsitter att arbetet till viss
grad har en tydlig rollférdelning av olika ansvarsomraden, en tydlighet kring de gemensamma
malen, samt att teamet frekvent arbetar med att starka den interna relationen. Nér detta utfors
har teamet stor potential att prestera pé ett effektivt sitt, utfora arbetet med hog kvalitet samt
att arbetet ar meningsfullt och roligt, ndgot som motiverar och stirker gemenskapskénslan for
individen i teamet, dér till &ven teamet som helhet. (Powell, Piccoli & Ives 2004)

2.2 Virtuella team

Utifrdn Trygg (2014) ar skapandet av kunskap en viktig aspekt av teamarbete. Ett arbetsteam
anses kunna komma fram till 16sningar béttre &n vad individuella medarbetare kan. Men {or att
kunna forsta gemenskaper i ett arbetsteam krédvs det att individerna identifierar sig med sitt
team. Vidare har de studerade arbetsplatserna visat att arbetsteam &r en central del av ett foretag
och att dessa ér av stor vikt for foretaget.

Enligt Trygg (2014) s maste den sociala interaktionen pa foretagen och i organisationen
studeras for att kunna forsta hur arbetet fungerar. Vidare kan kunskap inte skapas utan nagon
form av interaktion. Den sociala interaktionen ar ddrmed en central del for att kunskap skall
kunna skapas dér det d&ven krdvs en gemensam identitet, gemensamma méal samt ett gemensamt
sprék. Detta innebdr i praktiken att en grupp exempelvis i tidigt stadium i ett projekt behdver
triaffas for att kunna bygga upp relationer till varandra. Hér 4r det dock arbetspraktiken som dr
avgorande till 1 vilken typ av social interaktion som dger rum. Praktikbaserad gemenskap som
begrepp har anvints for att kunna analysera hur foretag kan uppnd sammanhallning. Vidare har
begreppet dven anvénts for att kunna forstd hur kollektivt l1drande skapas samt for att kunna
forsta hur det uppstér kunskapsutbyte bade inom och mellan foretag. Utifrdn teamperspektiv
kan praktikbaserad arbetsgemenskap forstds som att det dr den sociala relationen som stér i
centrum for att kunskap skall kunna skapas. Relationen i team dr dven en grundliggande och
viktig aspekt for att arbetsteamet skall kunna uppnd gemensamma maél vilket i sin tur ir en
central aspekt for att praktikbaserade gemenskaper skall kunna uppsta.

Horwitz, Bravington och Silvis (2006) har gjort en studie dér de har forsokt identifiera vilka
faktorer som péverkar utvecklingen och funktionaliteten i virtuella team. Deras resultat visade
bland annat att mal- och rollférklaringar, tvérkulturella kommunikationsforbéttringar och
relationsbyggande ir nigra av de viktigaste faktorerna for virtuell teamprestanda. Aven hir
uppticktes det att kommunikation utgdr ett stort problem for virtuella team och dess prestation.
Nar ett arbete utfors virtuellt menar Davison i Joinson (2002) att det behovs mer stod och fler
positiva budskap. Horwitz, Bravington och Silvis (2006) resultat visade att det finns ett
samband mellan arbetsteamets organisering, planeringsnivier, att arbetet blir granskat utifran
vad som dr rétt eller fel samt att det enkelt finns mojlighet till experthjélp. Vidare har dessa
faktorer dven ett starkt samband néir det kommer till uppfattningen om bra prestation i ett
virtuellt team. Utdver det fanns det dven ett starkt samband mellan brist pa stdd som vissa
virtuella team upplever och uppfattningar kring att arbete i ett virtuellt team anses vara
komplicerat.



Zanderin (2009) har i sin studie studerat vilka delar som &r viktigast i arbetet och som har storst
paverkan pa motivationsfaktorer utifran ett medarbetarperspektiv. Utifran studien har det visats
sig att det dr gemenskap anstéllda anser dr den viktigaste delen i arbete och det &r detta som
har storst pdverkan pa motivationsfaktorerna. Om en medarbetare upplever en dalig
arbetsgemenskap i arbetet sd kan detta pdverka arbetet i sig men det kan dven paverka
medarbetares vilmaende pd arbetsplatsen. Det &dr darfor av storsta vikt att det finns
gruppkonstellationer pa arbetsplatsen och dessa grupper bor inte vara for stora. Enligt Nilsson
(2005) behover gruppen en sammanhillning for att inte riskera att sluta existera. En stark
samanhéllning i en grupp som finns mellan gruppmedlemmarna och hur starka dessa band ir,
det vill sdga om gruppmedlemmarna accepterar och tycker om varandra och om deras arbete
fungerar pa ett effektivt satt.

Arbetsteamets funktionalitet ar véldigt avgdrande for medarbetares arbetstillfredsstillelse samt
for effektiviteten i gruppen. For att goda arbetsteam skall existera behdver foretag och
organisationer erbjuda bade bra arbetsvillkor samt strukturer som #r indamélsenliga. Aven om
dessa forutsittningar behdvs for att kunna skapa goda arbetsteam sa dr den psykosociala
arbetsmiljon dven beroende av arbetsteamets medlemmar i sig. Arbetsteamets medlemmar och
dynamiken mellan dessa har betydelse for att kunna bygga upp en tillfredsstillande
arbetssituation (Lennéer Axelson & Thylefors 2016; Granberg & Olsson 2005).

For att en ménniska skall kunna forstd och hantera sin omvirld dr sociala relationer helt
nddvindiga. For att arbetet ska upplevas som meningsfullt har sociala relationer en betydande
verkan, dels for individens vdlmaende och trivsel samt dér till en grunden individen behover
for att mojligtvis utveckla en identitet med arbetet. En viktig del i en ménniskas liv dr just att
utfora arbete i en social gemenskap. Vid kontakt med chefer, kunder och/eller medarbetare far
vi bade bekriftelse och uppskattning av vért arbete men det finns dven mdjlighet till att {a
feedback om nagot av de vi gor i vart arbete behover fordndras. Sociala relationer har stor
paverkan pa bade individers positioner i arbetslivet och karridrméjligheter men &ven pa
individers hdlsa. Med den utvecklade informationstekniken kan vi dock inte ldngre utgd ifrdn
att de sociala relationerna i arbetslivet ser ut som forr (Harenstam & Bejerot 2010).

Blanchard (2021) har studerat skillnader mellan fysisk och virtuell kommunikation dér han
kommit fram till att den informella kommunikationen och sociala interaktionen mellan
medarbetare i arbetsteamet pdverkas av hemarbete. Medarbetare som arbetar pa kontor har ofta
naturliga oplanerad sociala interaktioner med kollegorna dér de bland annat kan skapa en delad
forstaelse och prata ut om problem som uppkommit i arbetet (Blanchard 2021). Blanchard och
Mcbride (2019) menar att detta inte kommer fungera pad samma sitt hemifran da
gruppinteraktioner som sker online oftare kommer planeras och ddrmed bli mer formella. Det
finns dock olika typer av ”sociala medier” sdsom Slack och Microsoft ddar medarbetare kan ha
mojlighet att skicka ivdg informella meddelande till varandra men detta ersétter inte de samtal
som naturligt sker informellt i lunchrummet. Bristen pa informella kommunikationsméjligheter
nédr medarbetare arbetar hemifrén leder till att medarbetare har svérigheter i att skapa relationer
i deras arbetsteam, hér sérskilt for de personer som dr nyanstillda. Medarbetare som har arbetat



pa foretaget ldngre och dr etablerade har en fordel ndr det kommer till att de kédnner sina
medarbetare redan och ddrmed inte har lika stora problem med bristen pa informella
kommunikationsmojligheter. (Blanchard 2021)

Ettlinger (2003) och Pinch (2009) menar att relationer dr en faktor som dr avgorande for
arbetsplatsen. Detta i form av att om relationer inte fungerar sa kommer detta paverka framgéng
i foretaget negativt. Sociala relationer och social interaktion bade involverar personer samt
utvecklar ett beroende mellan individer nér det kommer till fortroende. Vidare har Ettlinger
(2003) genom hans forskning bekréftat att relations- och tillitsfaktorn &r viktig for prestationer
1 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
forstaelsemonster och beteendestandarder vilket i sin tur mdjliggdér for en gemensam
utveckling. Aven Gockel et al (2008) och Van Dick et al (2009) menar att medarbetare som
identifierar sig med sin grupp och uppfattar teamets framgangar som viktiga for deras eget
personliga vilbefinnande kommer gynna arbetsteamets motivation och i sin tur dven
effektiviteten och gemenskapen.



3. Teoretisk referensram

Under denna rubrik kommer vi redogora for bade centrala begrepp och teorier som berér
omrddet, digital arbetsgemenskap och arbetsteamets prestation vid hemarbete. Alla begrepp
och teorier dr relevanta i forhdllande till den analys och diskussion som vi kommer redogora
for lingre ned.

3.1 Arbetsgemenskap

McMillan, Chavis, Hogge och Wandersman skapade 1986 en teori, sense of community, som
direkt Gversatt till svenska kallas for en kdnsla av arbetsgemenskap. McMillan (1996) har
fornyat teorin for att gora den dnnu mer anvdndbar. McMillans (1996) teori innefattar fyra
stycken element dér han har @ndrat bendmningarna frdn ursprungsteorin. McMillans nya
bendmningar ir spirit (andligt), trade (utbyte), trust (tillit) och art (fardighet). De nya och de
tidigare bendmningarna i teorin har samma betydelse men McMillans bendmningar dr mer
anpassade till dagens samhaille. ”Andligt” beskrev McMillan som det element som avgransar
“oss” fran “dem”. Denna aspekt finns for att kunna skapa just en kénsla av bade
sjdlvutlimnande och samhdrighet. Det som forstirker kénslan av gemenskap i en grupp ér
fortroende och acceptans inom grupper. Utdver detta har McMillan lagt till en till nyans av
beskrivningen av aspekten dér han lyfter att viinskap ocksa stdrker kédnslan av gemenskap.
Elementet “Tillit” beskriver hur individen péverkar gruppen och hur gruppen kan péverka
individen. McMillan (1996) menar att for en grupp skall uppné bast effektivitet s bor detta
forhallande vara Omsesidigt. Elementet “Utbyte” dr 1 sin tur en forklaring kring
beldningsfaktorer dir olika sociala utbyten kan ske. Tanken &r att gruppen och individerna skall
vara mottagliga till att bade dela med sig och ta ifran varandra, dvs att de har en kénsla av att
det kan ske ett socialt utbyte vilket i sin tur kan associeras med kunskapsutbyte mellan
medlemmarna i gruppen. Elementet “Férdighet” kan beskrivas som en typ av fardighet som 1
detta fall representerar den erfarenhet som finns i en grupp. Elementet féardighet skapas av de
tre forstndimnda elementen. Vidare menar McMillan (1996) pa att alla dessa fyra beskrivna
element behdver finnas for att en kidnsla av gemenskap skall kunna nds i arbetet. Det ar hér
kontakten mellan individerna som finns i en grupp som &r av stor vikt for att gruppen skall
kunna utveckla just en kénsla av gemenskap.

3.2 Psykosocial arbetsmiljo

Enligt Rubenowitz (2004) dr den mest utmanade uppgiften som svenskt niringslivs stir for
idag att pa ett konstruktivt sétt se till att det skapas goda forutsdttningar for att arbetsmiljoer
tillgodoser medarbetarnas behov. Detta i samband med att 6kade produktivitetskrav dven
tillgodoses. Som ett steg i detta led har Rubenowitz (2004) presenterar en modell dir han
urskiljer fem stycken psykosociala faktorer som behdver vara uppfyllda pé en arbetsplats for
att kunna mota medarbetarnas psykosociala behov. Dessa faktorer dr ”Stimulans i arbetet”,
”Arbetsgemenskap”, ” Arbetsbelastning”, ” Arbetsledningsklimat™ och ”Egenkontroll”. Faktorn
egenkontroll handlar i detta fall om att det i arbetet, inom vissa grinser, bor finnas utrymme
for att medarbetarna sjdlva skall kunna pédverka sin arbetstakt, sitt arbetssdtt och sin
arbetsfordelning. Faktorn Arbetsledningsklimatet innebdr att det bor finnas ett bra
samarbetsklimat mellan de som dr dver- respektive underordnade. Utifrédn vér studiens syfte



och avgriansningar kring att studera relation i virtuella team och inte relationen mellan chefer
och anstdllda kommer denna del av modellen inte férdjupas kring vidare. Faktorn Stimulans i
arbetet innebdr att det i en medarbetares arbete bor finnas mdjligheter till att anvéinda sina anlag
och sina kunskaper. Faktorn kring Arbetsgemenskap innebér att det i uppldggningen av arbetet
bor finnas utrymme for medarbetare att l4ra sig nya saker samt att de i deras arbete skall kdnna
att de har mojligheter till bra kontakt, stdd, samvaro och hjélp mellan varandra. Faktorn
Arbetsbelastning handlar om att det bade i fysiskt och psykiskt avseende bor vara en optimal
Arbetsbelastning samt att det i arbetet bor finnas utrymme for att hantera eventuella utmaningar
som kan tidnkas uppkomma. Medarbetare mér varken bra av att arbeta i en kravlds tillvaro eller
i en tillvaro med Overkrav och stindiga tillstind av stress. Ett arbete bor ddrmed kunna ge
medarbetare mojligheter till att ta pauser i sitt arbete samt mojligheter till att koppla av om en
medarbetare kénner sig trott.

3.3 Motivationsteori

Det finns manga motivationsteorier pa individniva, tex Maslow (1943) och Hertzberg (1959).
Det finns tvé forskargrupper som fokuserar pd arbetsinnehdllets betydelse for motivation och
arbetets effektivitet: Hackman och Oldhams med deras " Arbetsegenskapsmodell” (1976) och
Locke och Latham med sin ”Malséttningsteori” frdn 1968 respektive 2013.

Hackman och Oldhams ”Arbetsegenskapsmodell” frdn 1976 bygger pa antagandet att ju hogre
motivation desto hogre effektivitet. Deras forskning pekar pd att det dr fem egenskaper i
arbetsuppgiften som dr avgorande: “Uppgiftsidentitet” (att forstd arbetsuppgiftens del i en
helhet), ”Uppgiftsvariation™ (krav péd variation av fardigheter), "Uppgiftens betydelse” (hur
viktig dr uppgiften for andra), “Autonomi” (frihet att sjdlv bestimma Over arbetes
genomforande) samt “Feedback™ (&termatning av resultatet). Deras modell sdger att om rétt
egenskaper finns i arbetet s kan individen utveckla ett “’kritiskt psykologiskt tillstdnd” vilket
i sin tur kan leda till: en stark vilja att prestera, ett starkt tillgodoseende av individens
utvecklingsbehov, en hog arbetstillfredsstillelse samt en hog prestation/effektivitet.

Malsittningsteorin av Locke dr sammanstillda principer som okar sannolikheten for att mal
nds. Teorins grund lades redan pd 1960-talet genom en samling av flera olika
forskningsgenombrott. I artikeln “Toward a theory of task motivation and incentives” (1968)
redogor forfattaren for samband mellan feedback, tydliga mal och 6kad motivation.

Locke och Latham’s (2013) beskriver de principer som behdvs for att 6ka sannolikheten till att
nd uppsatta mal. Principerna dr Engagemang, Feedback, Uppgiftens komplexitet, Utmaning
och Tydlighet. Tydlighet innebir att ju mer specifika mélen medarbetare skall uppnd ar, desto
storre sannolikhet dr det att medarbetare kommer lyckas med dessa. Utmaning innebér att mélet
behover vara tillrickligt “svart” sd att vi behdver anstrdanga oss for att na det for annars kommer
vi inte bli motiverade till att nd det. Feedback handlar om formégan att f6lja upp resultat.
Formagan att f6lja upp resultat kan handla om feedback mellan medarbetare men det kan dven
handla om uppf6ljning genom 16pande data och/eller statusrapporter. Engagemang handlar om
att vi kan forsoka engagera den eller de som skall uppna malet redan i skapandet av
maélséttningen for att pd det sattet 6ka engagemanget i genomforandet av uppgiften/uppgifterna.



Uppgiftens komplexitet innebér att malen varken skall vara orealistiska eller skapa stress
samtidigt som de maéste leva upp till det tidigare principen, uppgiftens komplexitet, att de
uppsatta malen skall vara anstrdngande. Detta innebér att om ett mal som t.ex. kréver att en
medarbetare har en ny kompetens eller skiljer sig langt fran tidigare mal sa behdver detta mal
brytas ned i delmal for att kunna uppnas.
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4. Metod

Under denna del kommer vi resonera kring de metodologiska overviganden som har gjorts i
studien. Metodval och tillvigagangssdttet kommer beskrivas utforligt samtidigt som vi i slutet
kommer redogora for bdde for- och nackdelar med de olika valen och hur detta har pdverkat
vdr studie.

4.1 Val av metod

Valet att gora en kvantitativ undersdkning med enkit som empirisk bas bestdmdes ganska
tidigt. Undersokningen dr en statistisk undersokning som kinnetecknas av att det é&r
undersokningens syfte och aktuella frigestillningar som skall styra bdde planeringen och
genomforandet av undersokningen (Dahmstrom 2011). Innan valet stod fast diskuterades det
dock kring om denna undersokningsmetod skulle vara det bésta séttet att fa all det empiriska
material som behdvs till undersdkningen. Med utgdngspunkt i teori och tidigare forskning
skapades det ett syfte och fragestéllning. Eftersom en kvantitativ metod generellt kinnetecknas
av att ge en storre och generell bild utifrdn dess mdjligheter till att i ett stdrre urval (Bryman
2018) upplevde vi tidigt i processen att detta metodval var ritt for att kunna besvara just
undersokningens syfte och fragestillningar. Vidare &r undersdkning en tvirsnittsstudie vilket
enligt Bryman (2018) dr den vanligaste formen av kvantitativa studier. Enligt Descombe (2018)
finns det ndgra karaktdrsdrag som kinnetecknar en tvérsnittsstudie och dessa dr; empirisk
forskning, specifik tidpunkt, heltickande bild samt detaljerad granskning. Den empiriska
forskningen innebdr att metoden syftar till att s6ka och hitta nddvindig information fran
relevanta ménniskor och/eller platser samt fran deras personliga erfarenheter och bakgrunder.
Tvirsnittsstudie kdnnetecknas dven av att allt empiriskt material samlas in vid en och samma
tidpunkt. Tvérsnittsstudie har vi gjort utifran att vir enkét samlades in under en veckas tid for
att sedan stingas for mojligheten att bli besvarad efter det. Vidare har vi inte heller genomfort
undersokningen flera gdnger utan empirin dr ifrdn samma vecka. En tvérsnittsstudie kan dven
innebdra att forskaren genomfor en bred och omfattande tickning av det omrade som denne
undersoker. Detta innebér i praktiken att antal medverkande i studie kan bli manga. Men en
tvirsnittsstudie kan dven undersoka ett omrade i detalj, genom en djupare inblick och da
tenderar forskningen att ge en mer detaljrik bild av forskningslidget med ett mindre antal
deltagande i forskningen. Orsaken till valet av tvérsnittsstudie har varit att fa en informationsrik
och kartlaggande unders6kning kring uppsatsens syfte att studera virtuellt teamarbete och dess
eventuella paverkan pd arbetsgemenskap, motivation och effektivitet. Vidare har forskarna
velat ha ett storre antal respondenter medverkande for att kunna ge en mer generell bild kring
studiens syfte vilket ocksa dr en av anledningarna till valet av kvantitativ metod och
tvérsnittsstudie.

4.2 Urval

Den urvalsmetod som vi har anvént oss av kallas for bekvamlighetsurval. Detta urval innebar
att forskaren véljer ut de personer som bade vill medverka och som samtidigt &r tillgdngliga
under undersékningsperioden. (Bryman 2018) For att na ut till vart urval var vi forst 1 kontakt
med ett antal ansvariga chefer pa ett foretag inom tjanstemannasektorn. Detta gjorde vi for att
dels for att f4 synpunkter pd hur vr enkét fungerar som métinstrument men dven for att kunna
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na ut till en storre population snabbt och enkelt. Utifrén att vi under undersokningens gang var
1 behov av ytterligare respondenter kontaktade ytterligare ett foretag i tjanstemannasektorn.

De urvalskriterier som vi har haft &r att samtliga medarbetare till en viss del behdver arbeta
digitalt hemifran. Vidare har vi dven 1 vért urval tagit i beaktning att respondenterna ar vuxna
ménniskor som har arbete som sin forvdrvsinkomst samt arbetar som tjdnstemén. Utover detta
har vi inte tagit ndgra andra urvalskriterier i beaktning.

Niér vi valt ut foretagen till var unders6kning har vi tagit hjélp av personliga kontakter. Via
dessa personliga kontakter har vi kommit i kontakt med ansvariga chefer som arbetat pé tva
stycken foretag verksamma 1 tjinstemannasektorn. Vi har efter detta presenterat vér
undersoknings syfte for dessa ansvariga chefer. Utifran att bada foretagen tidigt visade intresse
for syftet och att de bekréftade att de flesta av medarbetarna mesta dels arbetar i virtuella team
valde vi att skicka ut enkéten till de ansvariga cheferna. De ansvariga cheferna pa foretagen
har alltsd varit de personerna som efter telefonkontakt har fatt ta del av ett kort
informationsmail, ett informationsbrev och en lénk till enkéten. Efter detta har de ansvariga pa
foretagen vidarebefordrat vért informationsmail och informationsbrev till sina understéllda.
Detta ledde till att var empiri bestér av totalt 104 medverkande respondenter. Det interna
bortfall vi har fatt i undersokning varierar svaren mellan 96 - 104 utifrn olika frdgor och
svarsalternativ. Detta dr relativt rimligt utifrdin méingden enkétfrdgor och den ménskliga
faktorn. Det externa bortfallet kan vi inte forklara eftersom vi inte vet hur manga medarbetare
som har fétt en inbjudan till att medverka i studien och darfor kan vi inte heller forutséga hur
ménga som har valt att inte medverka 1 undersdkningen.

4.3 Mitinstrument

Vi har konstruerat var enkdt i ett Google-formular, se bilaga 2. Var enkét har bestatt av totalt
15 frdgor varav vissa av frdgorna har haft underliggande fragor ocksd. Samtliga fridgorna har
befunnit sig pd ordinal- eller nominalskalenivén. Fragor som befinner sig pa en ordinalskaleiva
gér att rangordna men de gar inte att avstindsbedoma. De frdgor som befinner sig pd denna
skala dr till exempel de stdllningstagande enkétfragor som har svarsalternativ som é&r
formulerade pa en femgradigskala som kallas for Likertskala (Bryman 2018). Fragor som
befinner sig pd nominalskaleniva innebdr att dess svarsalternativ inte kan rangordnas (Djurfeldt
et al 2018). De fOrsta frdgorna samt den sista frdgan i enkdten har syftat till att fa
bakgrundsinformation om respondenterna. Resterande fragor har formulerats i syfte att besvara
undersokningens fragestéllningar.

Nér vi har konstruerat vir enkét s& har vi utgitt frdn en anvdndarmanual for QPSNordic
(Dallner et al 2014) som ir ett frageformuldr om sociala och psykologiska faktorer i arbetslivet.
Frageformuliret dr utprovat i Norden. QPS Nordic har tagits fram for att frimst anvindas pa
grupp- eller organisationsnivd inom forskning och inga resultat eller slutsatser skall darfor
presenteras pa individnivd. Eftersom var uppsats syftar till att géra en undersdkning pa
gruppniva sa ar det darfor fullt mojligt for oss att anvéinda denna anvéndarmanual.
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Vi har alltsa haft denna manual som utgdngspunkt nér vi har formulerat vira enkétfrdgor men
vi har dven formulerat enkdtfragor baserat pa tidigare forskning om arbetsgemenskap och
effektivitet samt utifran andra teorier som vi presenterat ovan. Detta har vi gjort eftersom vi
vill att vér forskning skall kunna stéllas i relation till den tidigare forskningen som till viss del
har gjorts i amnet.

4.4 Undersokningens genomforande

Innan vér datainsamling pébdrjades genomforde vi en pilotstudie (Bryman 2018) i mindre
format dér vart frigeformulér testades pa ett fatal utvalda personer. Detta gjorde vi for att
kontrollera frdgornas begriplighet samt for att kolla sa att svarsalternativen hingde ihop med
de formulerade péstdendena i enkéten. Efter feedback frén deltagarna i pilotstudien gjorde vi
sm4 justeringar kring olika ordval samt kring olika svarsalternativ i vara pastaendefragor. Efter
pilotstudien paborjade vi sjdlva datainsamlingen genom att skicka ut ett kort informationsmail,
vért informationsbrev och en lénk direkt till enkéten, till ansvariga chefer pd de tva foretagen
utifran vart urval. Efter detta har respektive ansvarig skickat ut enkéten till respondenterna.
Datainsamlingen pagick under en vecka och sedan stdngdes enkit for deltagande. Eftersom det
ar en digital enkét sa har medarbetarna sjidlva under denna tidsperiod kunnat vilja nér de skulle
genomfora enkdten och nér en person genomfort enkéten fick vi direkt in deras enkétsvar online
och kunde borja bearbetningen direkt.

4.5 Analys av virt empiriska material

Empirin bearbetades, programmerades och studerades med hjdlp av Statistical Package for the
Social Science (SPSS version 27). Inledningsvis framstélldes beskrivande statistik om
variablers medelvédrde, median, typvdrde och frekvenser for att synliggora urvalsgruppens
stillningstaganden kring enkatfrdgorna. Attitydfrdgorna dér respondenters ombedes ta
stallning konstruerades ursprungligen med femgradiga svarsalternativ Tar helt avstdnd”, ”Tar
delvis avstand”, ”Tar varken avstand eller instimmer”, “’Instimmer delvis” och ”Instimmer
delvis” forutom sista avsnittet med stdllningstaganden vilket istdllet var graderade “Inte alls”,
’Lite”, "Nagot”, "mycket” samt ”Vildigt mycket”. Samtliga stéllningstaganden kodades om
till en tregradig skala med svarsalternativen “Tar avstand”, ”Varken eller” och “Instammer”.
Fragor med Oppna svarsalternativ kodades om till olika kategorier (Djurfeldt, et al 2018). For
att analysera de nya variablerna har f6ljande beroende variabler framstéllts., Frdgan om “Hur
ménga personer som teamet vanligtvis brukar bestd av?” studerades medelvirdet, medianen
och typvirdet, med hjilp av statistiken av variabelns fordelning framstdlldes tva
svarskategorier, ”Jag arbetar med ”2-7 personer” samt 8 personer eller fler””. Vilken
tidsperiod som arbetet vanligtvis pdgar med samma grupp framstéllde tva kategorier ” 1-12
ménader” samt “mer dn ett 4r”. For att betona vikten av objektivitet dr samtliga beroende
variabler utan virdering och har dirvid inte en kategori som ar hogre rankad.

For attitydfrdgorna genomfordes frekvensanalyser for att illustrera hela urvalets fordelning,
analysen framstéllde antalet (n=xx) giltiga svar och hur dessa &r fordelade i antal och
procentuellandel. Nar den beskrivande statistiken framstdllts pabdrjades sambandsanalysen
mellan beroende variabler och oberoende variabler. De oberoende variablerna utsdgs vara
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fragor som berdr kunskapsutveckling, stod, kommunikation, effektiviteten vid digitala
tillvigagéngssitt, relationer inom team forknippas med arbetsuppgifter, mal och kollektivt
larande. For att studera relationer och identifiera mdjliga samband till den beroende variabeln
om antal i team tillimpades analysmetoden med hjélp av korstabeller med Chi-2 test.

4.6 Etik

God forskningssed (2017) ndmner fyra stycken etiska principer som bor prigla en studie,
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet och dessa
principer har vi noga dvervigt i arbetet med studien.

4.6.1 Informationskravet

Enligt Ejlertsson (2019) sa skall respondenterna vid en enkét vara vél informerade och
medvetna om hur enkédtundersdkningen skall genomforas, i vilket syfte som denna goérs samt
att deltagande dr helt frivilligt. Vi har beaktat informationskravet genom att ge information om
studien och deltagande i ett skriftligt informationsbrev (bilaga 1) som alla ténkta respondenter
fick ta del av innan de medgav just deltagande. Utdver detta har vi dven haft en kortare
informationstext 1 anslutning till var digitala enkdt dér respondenterna sedan i forsta
enkétfragan har behovt kryssa i att de har tagit del av informationen och godkinner
medverkande innan de har haft mojlighet att besvara enkéten.

4.6.2 Samtyckeskravet

Samtyckeskravet innebdr att de tilltdnkta respondenterna sjdlva har ritt till att bestdimma om de
skall/vill medverka vid unders6kningen eller inte och dirfér maste ett samtycke inhdmtas av
respondenterna innan de svarar (Ejlertsson, 2019). Véart urval fick information om samtycke
bade i bifogat informationsbrev men dven i den kortare informationstexten dér de var tvungna
att kryssa i att de samtyckte till medverkande i forsta enkétfrdgan. Genom informationsbrevet
och den kortare informationstexten sa har vi tryckt pa det frivilliga deltagandet flertalet ganger
for att sdkerstilla att deltagarnas medvetenhet kring deras deltagande. De har dven fatt
information om att vi inte kan knyta ndgon enkat till ndgon specifik person och didrmed aldrig
heller kan veta vem som har valt att medverka och vem som valt att inte gora detta.

4.6.3 Konfidentialitetskravet

Konfidentialitetskravet innebédr att enskilda deltagare inte skall kunna identifieras av
utomstaende (Ejlertsson, 2019). Vi har beaktat konfidentialitetskravet genom att anonymisera
enkéten och sdledes behdver vi inte behandla négra personuppgifter eller andra konfidentiella
uppgifter. Aterigen si har respondenterna fatt information om hur vi férhaller oss till detta
genom vért bifogade informationsbrev. Efter att studien avslutats kommer alla enkétsvar att
raderas i syfte att detta inte skall kunna hérledas eller komma i ndgon annan persons hénder.

4.6.4 Nyttjandekravet

Det insamlade empiriska materialet skall enligt nyttjandekravet enbart anvédndas 1 det &ndamal
som enkéten avser (Ejlertsson, 2019). Vi forhéller oss till nyttjandekravet genom att enbart
anvinda vart insamlade empiriska material till framstdllandet av studien och kommer dérfor att
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radera allt vart material efter avslutad studie. Under studiens gang kommer vi anvinda oss utav
SPSS for att behandla det empiriska materialet vilket deltagarna har fitt information om i
informationsbrevet och &ven allt material som vi har haft p4 SPSS kommer enbart att anvéndas
1 var studie for att sedan ocksa raderas.

4.7 Metoddiskussion

4.7.1 Reliabilitet och validitet

Reliabiliteten syftar till métinstrumentets kvalitét och hur palitligt detta &r och i samband med
detta ocksd om kunskapen kring om detta har tagits fram pa ett pélitligt sitt. Forskarens
eventuella paverkan pd mitinstrumentet och mitningen behover darfor undersokas for att
kunna pavisa kvalitén 1 métinstrumentet. I reliabilitetens innebdrd finns dven aspekten kring
att studien skall kunna utforas pa samma sétt igen utan att paverkas av tiden eller av vem eller
vilka som utfor unders6kningen (Bryman 2018). Att genomfora en undersdkning helt utan fel
och brister dr svart och darfor dr det av storre vikt att reducera dessa fel och brister istéllet for
att undvika dem helt och héllet. Vidare kan reliabiliteten 6kas genom att undvika allt for svara
och fackmaissiga ord/termer samt negationer (Djurfeldt et al 2018). Ett forsok som vi som
forskare har gjort for att Oka reliabiliteten ar pilotstudien innan undersdkningens
genomforande. Vidare har vi som forskare dven forsokt anvéinda sd manga ord som mojligt
som anvénds i dagligt bruk och som inte dr forknippade fackmaissigt. Att vi har gjort en
pilotstudie infor en sddan hir undersdkning kan leda till att vi féar béttre koll pd hur utomstaende
personer uppfattar var enkédt och ddrmed har vi kunnat formulera om vissa otydliga frégor vilket
kan ha gynnat oss nér det kommer till bortfall 1 svarsfrekvensen i vara enkétfragor. Detta har
alltsd lett till att vi har kunnat undvika en del svarsbortfall som vi hade kunnat fi om personer
inte riktigt forstatt vara fragor (Eljertsson 2019). Vidare har vi dven tidigare under metoden
redovisat méatinstrumentets och metodens olika delar 1 syfte att stirka studiens reliabilitet. Har
har vi bdde redovisat hur enkéten ar utformad samt bifogad denna som bilaga 2 men vi har dven
redovisat hur vi som forskare har bearbetat enkédten och dess resultat. Alla dessa
metodredovisningssteg har varit i syftet att 6ka studiens transparens.

Validiteten i1 kvantitativ metod innebdr om de méitinstrument som anvénds méter just de som
dessa dr avsedda att gora. Hér spelar studiens begrepp och teori in utifrdn om dessa ér relevanta
kopplat till syftet och fragestdllningar (Bryman 2018). Enligt forfattarna till studien s& méter
enkédten (Bilaga 2) den psykosociala arbetsmiljon vid virtuellt teamarbete med fokus pa
arbetsgemenskap, motivation och effektivitet vilket dr studiens syfte. En annan aspekt nér det
kommer till validiteten &r om studien dr generaliserbar. Enligt Bryman (2018) sa vill forskaren
1 en kvantitativ forskning oftast kunna berétta i vilket grad som resultatet kan generaliseras.
Forskaren vill alltsd kunna hivda att resultatet hade blivit detsamma oavsett vilka personer som
hade deltagit i undersokningen och det ar diarfor som forskaren vill ha ett representativt urval.
Utifrdn respondenterna hidvdar forfattarna att studien inte gér att generalisera till varken de
specifika foretagen eller till tjanstemannasektorn i sig. En faktor som har péverkat detta &r
urvalsmetoden bekvamlighetsurval vilket har lett till att urvalet ar alldeles for litet for att kunna
generalisera. Lika sd har bekvimlighetsurvalet och det externa bortfallet lett till studien inte
gér att generalisera till de medverkande foretagen. Trots att svaren i undersdkningen inte gér

15



att generalisera ger dessa en indikation kring vad respondenterna har for uppfattning kring den
psykosociala arbetsmiljon vilket &dr syftet med unders6kningen.

4.7.2 Fordelar och nackdelar med vald metod

En fordel med var undersokning dr att undersokningsgenomforande har sidkerhetsstéllt samtliga
medarbetares anonymitet och varken vi, véra ldsare eller vara samarbetsforetag kan hérleda
svaren till nagon specifik medarbetare. En annan fordel med var metod é&r att en kvantitativ
forskning enligt Descombe (2018) tenderar att férknippas med att forskaren &r opartisk. Detta
1 sin tur gynnar oss genom att vi inte har lagt in vara egna &sikter och tankar i studien utan fér
ett mer tillforlitligt resultat utifran enkéiten som baserats pa tidigare forskning i &mnet.

Det finns bade for och nackdelar med att anvinda sig av en webb-baserad enkidt som empiriskt
insamlingsmaterial. En av nackdelarna med detta dr att vi inte har varit fysiskt nérvarande och
ddrmed kan vi inte med sdkerhet kan uttala oss kring om svaren pd enkédten &r individuellt
besvarade. Ibland kan det dven finnas en problematik kring att webb-baserade enkiter inte
tillgodo ser att urvalet blir ritt. Detta eftersom forskaren inte kan sékerstdlla att enkdten nar ut
till det valda urvalet. Men detta har inte blivit ett stort problem for oss eftersom vi ville ha ett
brett urval och inte har valt att plocka ut specifika medarbetare pa foretaget. Om enkédten har
besvarats enbart av medarbetare i foretaget har vi forsokt sikerstilla genom att informera véra
kontaktpersoner pa foretaget om vikten av att enbart dela vir enkédt i de kanaler som
medarbetarna anvinder sig uv. Bryman (2018) tar upp problematik kring just detta, att
forskaren inte kan vara helt sdker pa vem som enkéten kommer delas ut till lika sa vem det &r
som faktiskt besvarat enkdten. Hér kan validiteten ifragaséttas d& vi som forskare aldrig kan
vara helt sdkra pad vem det dr som faktiskt har besvarat var enkdt men genom vara tidigare
atgdrder sd upplever vi att validiteten inte bor ifrdgasittas.

Bryman (2018) har i sin bok samhéllsvetenskapliga metoder lyft fram bade for- och nackdelar
med att anvénda sig av kvantitativ respektive kvalitativmetod. Utdver detta lyfter han ocksa att
inom den samhillsforskning som gor dr bade bland annat strukturerade intervjuer och enkéter
likartade forskningsinstrument. Detta i sin tur innebédr att vi hade kunnat genomfora
strukturerade intervjuer istéllet for enkéter for att samla in var empiri. Men eftersom vi inte
ville studera specifika medarbetares uppfattningar i fridgan utan istéllet fA en mer generell bild
av vara forskningsfrdgor har kvantitativ metod var den metod mest limpad for oss. En nackdel
med detta dr dock att vi inte har kunnat studera medarbetarna i deras naturliga fenomen pé
samma sdtt som vi hade kunnat gora om vi genomfort undersdkningen med kvalitativ metod.
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5. Resultat

Hdr nedan presenteras empirin fran enkdtundersokningen. Empirin kommer presenteras i
olika former av frekvenstabeller.

5.1 Bakgrundsinformation om respondenterna

Den utbildningsbakgrund som respondenterna har dr att 22 stycken har en avslutad
gymnasieutbildning samt att 82 stycken respondenter har en avslutad eftergymnasial
utbildning. Vidare dr fordelningen mellan kon jimn dér det dr 52 mén och 52 kvinnor som har
besvarat undersokningen, 50 av respondenter &r under 49 ar gamla och 54 respondenter dr 6ver
50 &r gamla. Majoriteten av respondenterna arbetar mellan 70 — 100% hemifréan tillsammans
med sitt team.

Av respondenterna i studien har 101 uttryckt att de tidigare har tréffat sitt team fysiskt. Det dr
enbart 1 medarbetare som inte har tréffat sitt team fysiskt tidigare. I denna fréga finns det ett
internt bortfall pd 2 stycken respondenter.

Tabell 1.
Bakgrundsvariabler. Frekvenstabell i form av antal och andel 1 procent (%)

Antal Andel (%)
Tid med samma team n=103
1 — 12 manader 35 35
Over 12 manader 67 65
Antal i team n =98
2-7 53 54,1
8+ 45 45,9

Ur tabellen kan vi urskilja att 35 respondenter (35%) vanligtvis brukar arbeta 1 — 12 ménader
i samma team medan 67 respondenter (65%) vanligtvis brukar arbeta 6ver 12 manader i samma
team. Vi kan dven se att denna bakgrundsvariabel har ett bortfall pa 1 respondent vilket i detta
fall innebir att n = 103 istéllet for 104. Vidare kan vi urskilja att det hir finns en procentuell
skillnad pa 30 procentenheter dir det dr vanligare att arbetet i samma team dr 6ver 12 ménader.

Det gér dven 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 hér se att bakgrundsvariabeln har ett bortfall pad 6
respondenter vilket i detta fall innebér att n = 98 istéllet for 104. Slutligen kan vi se att det finns
en skillnad i antal teammedlemmar med 8,2 procentenheter dir det dr vanligare att
respondenterna arbetar i team bestdende av 2 — 7 teammedlemmar.
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5.2 Kommunikation

Tabell 2.
Stillningstaganden om forhallande och uppfattningar av arbetet med sitt team utifran
kommunikation. Frekvenserna ér angivet i procent (%). Signifikansniva (p)

Hur ménga brukar du Totalt Hur ldnge arbetar ni Totalt
vanligtvis arbeta med tillsammans?
2-7 8+ Antal | Andel | 1-12 | Merén 12 | Antal | Andel
% manader | méanader %
% % % %
Mitt team har god o o
kommunikation for att Inte alls 0 1,5 1 1
ptent Vet | 73| ge |0 a s
Instimmer
Har kommunikationen ok ok e e
inom teamet Okat for att | Inte alls ;gsg %7? ;g 2%)46 g’g ‘l‘gag ;i 3312
kunna uppna Varken eller 39.6 523 44 | 454 | 639 34.8 46 | 451
gemensamma mal? Instimmer
Schemaldgger teamet Inte alls 60,4 533 56 57,1 41,7 64,2 58 56,3
mote for enbart socialt Varken eller 30,2 37.8 33 33,7 41,7 29,9 35 34
umgdnge? > Instimmer 9.4 8,9 9 9,2 16,7 6 10 | 97
Ar det av stor vikt att Inte alls 5,7 44 5 5,1 5,6 6 6 5,8
anvinda videobaserade | Varken eller 17 17.8 17 17.3 8,3 23,9 19 18,4
moten? 4 Instimmer 77,4 77,8 76 77,6 86,1 70,1 78 75,7

** p <0,005

"' Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta med n = 97, hur linge arbeta ni tillsammans n = 102.
2 Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta med n = 97, hur léinge arbeta ni tillsammans n = 102.

3 Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur liinge arbeta ni tillsammans n = 103.
* Hur manga brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur linge arbeta ni tillsammans n = 103.

Ur tabellen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2—7 personer
ar det 82,7 % som instimmer kring att deras team har god kommunikation for att 16sa problem
samt att denna siffra &r 95,6 % for medarbetare som arbetar med 8 eller fler personer. Vi kan
hér dven se att det finns en procentuell skillnad i 12,9 procentenhet dér fler som arbetar med 8
eller fler medarbetare vanligtvis instimmer kring god kommunikation for att 16sa problem.
Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt &r 100 % for de respondenter som vanligtvis
arbetar 1 sitt team 1 — 12 manader. Motsvarande siffra ar 82,1 % for de medarbetare som
vanligtvis arbetar mer dn 12 manader i sitt team.

Ur tabellen kan vi ocksa urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2-7
personer dr det 39,6 % som instimmer kring att kommunikation inom teamet dkat for att uppna
gemensamma mal samt att denna siffra dr 52,3 % for medarbetare som arbetar med 8 eller fler
personer. Vidare kan vi hér se att det finns en procentuell skillnad i 12,7 procentenhet dir fler
som arbetar med 8 eller fler medarbetare vanligtvis instimmer kring att kommunikation inom
teamet Okat for att uppnd gemensamma méil. Slutligen kan vi urskilja att denna siffra
procentuellt dr 63,9 % for de respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 — 12 manader.
Motsvarande siffra dr 34,8 % for de medarbetare som vanligtvis arbetar mer dn 12 manader 1
sitt team.
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Ur foljande tabell kan vi dven urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med
2-7 personer dr det 60,4 % som inte alls instimmer kring att teamet schemaldgger mote for
enbart socialt umginge samt att denna siffra ar 53,3 % for medarbetare som arbetar med 8 eller
fler personer. Vidare kan vi hér dven se att det finns en procentuell skillnad i 7,1 procentenhet
dér fler som arbetar med 8 eller fler medarbetare vanligtvis inte alls instimmer kring att teamet
schemaldgger mote for enbart socialt umgédnge. Vi kan dven urskilja att denna siffra
procentuellt dr 41,7 % for de respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 — 12 manader.
Motsvarande siffra dr 64,2 % for de medarbetare som vanligtvis arbetar mer dn 12 manader 1
sitt team.

Slutligen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2—7 personer
ar det 77,4 % som instdimmer kring att det 4r av stor vikt att anviinda videobaserade mdte samt
att denna siffra dr 77,8 % for medarbetare som arbetar med 8 eller fler personer. Vi kan hér
dven se att det finns en procentuell skillnad i 0,4 procentenhet dir det knappt skiljer sig at i
gruppernas uppfattning. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt &r 86,1 % for de
respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 — 12 ménader. Motsvarande siffra dr 70, 1 %
for de medarbetare som vanligtvis arbetar mer dn 12 ménader i sitt team.

5.3 Arbetsuppgifter

Tabell 3.
Stillningstaganden om forhallande och uppfattningar av arbetet med sitt team utifran
arbetsuppgifter. Frekvenserna ér angivet i procent (%). Signifikansniva (p)

Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta Totalt Hur ldnge arbetar ni Totalt
med tillsammans?
2-7 8+ Antal | Andel | 1-12 Mer 4n 12 | Antal | Ande
% ménader | maénader 1%
% % % %
Ar digitala ssmmankomster o o
ett effektivt tillvigagangssatt | Inte alls 32,1 11,1 22 232 11,1 29.9 24 23,3
B Skameicn Vsl | 23 Z2 |32 B ey
produktivitet Instimmer
** p <0,005

"' Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur linge arbeta ni tillsammans n = 103.

Ur tabellen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2—7 personer
ar det 47,2 % som instimmer kring att digitala ssmmankomster dr ett effektivt tillvigagangssatt
for att 6ka arbetets produktivitet samt att denna siffra &r 55,6 % for medarbetare som arbetar
med 8 eller fler personer. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt dr 63,9 % for de
respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 — 12 ménader. Motsvarande siffra dr 43,3 %
for de medarbetare som vanligtvis arbetar mer dn 12 ménader i sitt team.
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5.4 Social interaktion och kompetens- och kunskapsutveckling

Tabell 4.

Stillningstaganden om forhdllande och uppfattningar av arbetet med sitt team utifran social
interaktion och kompetens- och kunskapsutveckling. Frekvenserna &r angivet i procent (%).
Signifikansniva (p)

Hur ménga brukar du Totalt Hur lange arbetar ni Totalt
vanligtvis arbeta med tillsammans?
2-7 8+ Antal | Andel | 1-12 | Merédn | Antal | Ande
% ménader 12 1%
ménader
% %
Mitt team arbetar med Inte alls o o
kompetens- och Varken eller 22,6 2.3 13 13,5 5.7 16,7 13 12,9
kunskapsutveckling' Instimmer gi:g 2(7):421 gg 6%)? 4 %j 3%3 ég éiz‘
Mitt team har god Inte alls 0 1,5 1 1
staimning vid digitala Varken eller 18,9 6,7 13 13,3 0 194 13 16,6
sammankomster? Instimmer 81,1 93,3 85 86,7 100 (36) 79,1 89 86,4
Har digitala omstéllningen o o o o
bidragit till 6kat berdm Inte alls 62,3 38,6 52 52 33,3 60,6 52 51
fran ditt team?? Var%en eller 297’?8 ;;:2 éz ;g:g 156(’)7 ?Z:; ; é ;gﬁ
Instimmer

**p <0,005

"Hur manga brukar du vanligtvis arbeta med n = 96, hur ldnge arbeta ni tillsammans n = 101.
2 Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta med n = 98, hur linge arbeta ni tillsammans n = 103.
3 Hur ménga brukar du vanligtvis arbeta med n = 99, hur léinge arbeta ni tillsammans n = 102.

Ur tabellen kan vi urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2—7 personer
ar det 54,7 % som instimmer kring att deras team arbetar med kompetens- och
kunskapsutveckling samt att denna siffra &r 67,4 % for medarbetare som arbetar med 8 eller
fler personer. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt dr 77,1 % for de respondenter
som vanligtvis arbetar i sitt team 1 — 12 ménader. Motsvarande siffra dr 53 % for de
medarbetare som vanligtvis arbetar mer dn 12 ménader i sitt team.

Vidare kan vi dven urskilja att 81,1 % av medarbetarna som vanligtvis arbetar 1 arbetsteam med
2-7 personer instimmer kring att deras team har god stdmning vid digitala sammankomster.
Motsvarande siffra dr hiar 93,3 % for medarbetare som vanligtvis arbetar i arbetsteam med 8
eller fler personer. Vidare kan vi hér se att det finns en procentuell skillnad i 12,2 procentenhet
dér fler som arbetar med 8 eller fler medarbetare vanligtvis instimmer kring god stimning vid
digitala sammankomster. Nér det kommer till motsvarande siffor i relation till hur ldnge
arbetsteamet vanligtvis arbetar tillsammans &r denna 100 % for de som vanligtvis arbetar 1 —
12 ménader tillsammans. Denna siffra dr 79,1 % for de personer som vanligtvis arbetar
tillsammans med sitt team 1 mer 4n 12 manader. Vi kan hér se en procentuell skillnad i 20,9
procentenheter. Detta innebér att arbetsteam som vanligtvis arbetar 1-12 méanader i samma
team till storre delen upplever att deras team har god kommunikation for att 16sa problem dn
vad medarbetare som vanligtvis arbetar tillsammans i samma team ldngre dn 12 manader.

Slutligen kan vi ur tabellen urskilja att av medarbetarna som vanligtvis arbetar i team med 2—
7 personer dr det 62,3 % som inte alls instimmer kring att digitala omstéllningen bidragit till
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Okat berom fran sitt team samt att denna siffra ar 38,6 % for medarbetare som arbetar med 8
eller fler personer. Vidare kan vi urskilja att denna siffra procentuellt dr 33,3 % for de
respondenter som vanligtvis arbetar i sitt team 1 — 12 ménader. Motsvarande siffra dr 60,6 %
for de medarbetare som vanligtvis arbetar mer én 12 ménader i sitt team.

5.5 Beskrivande statistik kring virtuellt teamarbete

Tabell 5. Beskriver urvalets svarsfrekvens 1 antal.

Individuella svarsfrekvenser (N=104)

Inte alls‘ Négot ‘Instéimmer Totalt

Mitt team:

Mitt team é&r villiga att lyssna p& mina arbetsrelaterade problem 1 9 93 103
Mitt team inspirerar mig till att géra mitt basta 4 12 87 104
Mitt team ger mig uppskattning for genomforda arbetsuppgifter 3 5 93 101
Mitt arbete:

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

Jag har stort fortroende for mitt team 1 6 91 97

Jag fér direkt hjélp eller stod fran mitt team - 7 96 103
Jag fér berom for mitt arbete 3 2 98 103
Jag fér uppskattning av andra i mitt team vid genomforda arbetsuppgifter 3 5 93 101
Jag dr n6jd med mitt arbete 11 6 85 102

Ur tabellen gar det att urskilja de individuella svarsfrekvenserna kring medarbetarnas
uppfattningar av pastdenden kring deras teamarbete. Det gar dven att utldsa att svarsfrekvensen
varierar mellan 97 och 104 respondenter.

I tabellen under “mitt team” urskiljs det att 93 av 103 respondenter instimmer kring att deras
team &r villiga att lyssna pd medarbetarens arbetsrelaterade problem samt att 87 av 104
respondenter instimmer kring att deras team inspirerar medarbetaren till att gora sitt bésta. Det
gér dven att urskilja att 93 av 101 respondenter instimmer kring att deras team ger dem
uppskattning for genomforda arbetsuppgifter. Slutligen gar det att urskilja att 97 av 104
respondenter instimmer kring att deras arbete har tydliga mal.

I tabellen under ’mitt arbete” gar det att urskilja att 103 av 104 respondenter instimmer kring
att deras arbete dr meningsfullt samt att 81 av 103 respondenter instimmer kring att deras arbete
har varierande arbetsuppgifter. Det gér dven att urskilja att 92 av 103 respondenter instimmer
kring att deras kunskap och fardigheter ar till nytta samt att 81 av 104 respondenter instimmer
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kring att deras arbete bestdr av positiva utmaningar. Slutligen gar det att urskilja att 83 av 103
respondenter instimmer kring att deras arbete dr roligt samt att 94 av 104 respondenter
instdimmer kring att deras arbete utvecklar sin kompetens.

Under tabellens sista del I min roll” gér det att urskilja att 91 av 97 respondenter instimmer
kring att de har stort fortroende for deras team samt att 96 av 103 respondenter instimmer kring
att de direkt far hjélp eller stod fran deras team. Vidare gar det att urskilja att 98 av 103
respondenter instimmer kring att de fir berdm for deras arbete samt att 93 av 101 respondenter
instdimmer kring att de fir uppskattning av andra i deras team vid genomforda arbetsuppgifter.
Slutligen gar det att urskilja att 85 av 102 respondenter instimmer kring att de dr ndjd med sitt
arbete.
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6. Analys

Under denna del kommer vi att analysera resultatet utifrdn studiens teman; social interaktion
och virtuella team. Vi kommer att koppla teorier, tidigare forskning och centrala begrepp till
studiens resultat och sdtta dessa i relation till varandra.

6.1 Kan virtuellt teamarbete erbjuda grundliggande forutsittningar for en god
upplevd arbetsgemenskap och hog motivation for att eventuellt 6ka sannolikheten
till hog effektivitet i arbetet?

Enligt Trygg (2014) ar virtuella team beroende av IKT for att kunna arbeta tillsammans och en
form av IKT éar digitala sammankomster. Enligt var studie sd instimmer knappt 50 % av
medarbetarna, som vanligtvis arbetar i team med 2 — 7 medarbetare och drygt 50 % som
vanligtvis arbetar med arbetsteam storre dn 8, att digitala sammankomster &r ett effektivt
tillvigagéngssétt nir det kommer till att 6ka arbetets produktivitet. Vidare kan vi se att om
arbetsteamet vanligtvis arbetat 1 — 12 manader tillsammans &r det fler som instimmer att
digitala sammankomster &r ett effektivt tillvigagingssitt for att 6ka arbetstes produktiviteten
jamfort med bdde arbetsteam som vanligtvis arbetar 12 eller fler manader tillsammans och
jamfort med storleken pa arbetsgruppen. Hér kan vi se att medarbetarna som vanligtvis arbetar
tillsammans kortare perioden upplever att digitala sammankomster &r effektivare dn vad
medarbetare som arbetar tillsammans langre perioder anser.

Vi kan utifran vara resultat, som presenteras i tabell 5, konstatera att 90,3% av respondenterna
upplever att deras team &r villiga att lyssna pa arbetsrelaterade problem och att 91 av 97
respondenter upplever att de har stort fortroende for sitt team. Det hoga fortroendet kan kanske
till viss del kan motsdga Blanchard (2021) forskning kring fortroende mellan medlemmar 1
virtuella team men kan till viss del forklaras av att hela 97,1 % av respondenterna tidigare har
traffat sina medarbetare fysiskt och kan da haft mgjlighet att bygga upp detta fortroende.

Studien visar dven att medarbetare kinner stor tillit till sina arbetsteam, att man far mycket
hjélp och stdd av sina team, att team arbetar med kompetens- och kunskapsutveckling och att
man har en stor mojlighet till kunskapsutbyte. Detta indikerar pd en god psykosocial
arbetsmiljo, enligt Rubenowitz (2004), det vill sdga en milj6é dir teammedlemmar fir stimulans
1 arbetet genom att kunna anvénda sina kunskaper samt en god arbetsgemenskap. Resultaten
pekar dven pd att de faktorer, for paverkan pd motivation och effektivitet, som beskrivs av
Zanderin (2009) och Nilsson (2005), dr goda samt snuddar vid delar av Hackman och Oldhams
(1976) arbetsegenskapsmodell.

Att god kommunikation &r viktigt for att Idsa problem patalas av Millans (1996). Studien visar
pa en viss skillnad i den férméga beroende pa teamstorlek. Utifrdn unders6kningen sé &r det
82,7% av respondenterna som arbetar i arbetsteam med 2—7 teammedlemmar som instimmer
helt med att deras team har god kommunikation for att 16sa problem. For team som har fler dn
8 medlemmar &r det 95,6% som instdimmer helt. Vi kan dven se i undersdkningen att
respondenterna upplever att de har god kommunikation kring att 16sa problem och en 6kad
kommunikation for att uppna gemensamma mal vilket lett till en 6kad motivation. Vidare ar
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det fler medarbetare som vanligtvis arbetare mellan 1-12 méanader som upplever att
kommunikationen 6kat. Har utgér vi frn att det dr den digitala kommunikationen som har
oOkats for att uppnd gemensamma mal i enlighet med Powell, Piccoli & Ives (2004) som menar
att det sillan sker annan kommunikation @n digital kommunikation mellan virtuella team.

Utifrdn Locke och Latham’s (2013) malsittningsteori finns det fem principer som bidrar till att
oka sannolikheten till att arbetsteamet uppndr de mal som dr uppsatta. Hir ar det tydlighet,
utmaning, feedback, engagemang och uppgiftens komplexitet som spelar roll. Utifrdn var
studie kan vi se att vdra respondenter upplever att de i deras teamarbete har tydliga uppsatta
maél och att detta har 6kat sannolikheten kring att kunna skapa en god arbetsgemenskap vilket
1 sin tur kan 0ka sannolikheten 1 att ha ett effektivt teamarbete.

Vidare beskriver Lennéer Axelson och Thylefors (2016) samt Granberg och Olsson (2005) att
det dr arbetsteamets funktionalitet som &r en avgoérande aspekt ndr det kommer till bade
medarbetarens arbetstillfredsstéllelse och till effektiviteten i gruppen. Det finns en hel del
beteenden som hédnger samman med goda prestationer och dessa dr enligt Lennéer Axelson
och Thylefors (2016) samt Granberg och Olsson (2005) mojligheten till stod, bekriftelse,
hjélpsambhet, vanlighet, optimism, konfliktkompetens, socialt hyfs, sjdlvkontroll och vénlighet.
Vissa av dessa aspekter verkar pa individnivd men paverkar gruppen och dess effektivitet
medan vissa av beteendena hédnger samman med grupperspektiv. Har kan vi se att
det enligt Lennéer Axelson och Thylefors (2016) och Granberg och Olsson (2005) inte gar att
forutse att ett trevligt bemdtande mellan arbetskamraterna har en separat paverkan, de hivdar
dock att det mest troligt kan ha ett virde i1 sig och att detta inte medf6ljer nagra negativa
biverkningar. Véar undersokning visar pd en hog grad av stod, bekréftelse, hjélpsamhet i teamen
vilket indikerar pad arbetstillfredsstillelse och effektivitet i enighet med vad som lyfts av
Hackman och Oldham (1976).

Nér ett arbetsteam har tillit och tydliga mal si finns det 1 enlighet med
Powell, Piccoli och Ives (2004) en stor potential till att prestera pa ett effektivt sitt. Var studie
visar pd sévil hog tillit som tydliga mal vilket indikerar pa effektiva team, vilket dr del av den
arbetsegenskapsmodell som presenterats av Hackman och Oldham (1976).

Respondenterna i vdr undersdkning menar pa att det dr av stor vikt att anvdnda sig av
videobaserade moten som enligt Trygg (2014) och Blanchard (2021) &r ett sétt att ersdtta den
fysiska interaktionen. Samtidigt framgar att arbetsteamen till stor del inte schemaldgger mote
enbart for socialt umgénge. Vi kan hir se att respondenterna upplever detta oavsett hur stora
deras arbetsteam &r och hur linge de vanligtvis brukar arbeta med deras arbetsteam.

Blanchard (2021) menar att ett sétt for att kompensera for avsaknad fysisk interaktion handlar
om att sékerstélla att det sker informell kommunikation i arbetsteam. Hér kan vi konstatera att
respondenterna inte schemalégger mote enbart for socialt umgénge till ndgon stérre omfattning
med kommentaren att arbetsteam som arbetar i 1-12 ménader gor det i hogre grad @n de
andra.
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6.2 Slutsatser

Var studie visar att de mest grundldggande fOrutséttningarna for individers motivation dven
finns i virtuellt teamarbete. Overlag visar svaren till viss del pa hog upplevelse pa samtliga
relaterade fragor. De slutsatser som kan dras ér att en arbetsgemenskap ér en viktig faktorn for
ett effektivt teamarbete. Arbetsgemenskapen dr dock beroende av flertalet andra faktorer,
déribland tydlighet kring mal, kompetens- och kunskapsutveckling samt mdjligheten till socialt
stdd och feedback i arbetsteamet. Arbetsgemenskapen paverkas dven av teamets storlek. Dér
kan vi se attdet finns ett stdrre behov av en tydlig kommunikation om det &r ett mindre
teamjamfort med stora. Utifrdn detta kan vi, i enlighet med Lennéer Axelson & Thylefors
(2016) samt Granberg & Olsson (2005), relatera till de begrepp som forskarna anger som é&r
sarskilt viktiga for den psykosociala arbetsmiljon i virtuella team. Deras resultat betonar vikten
att den psykosociala arbetsmiljon &ar delaktighet, socialt st6d, handlingsutrymme och
stimulans.

Utifran Powell, Piccoli och Ives (2004) forskning kring avsaknaden av fysisk interaktion och
dess paverkan pa arbetsteamet behovs det olika sétt for arbetsteam att kompensera for avsaknad
fysisk interaktion. Ett sétt for att kompensera for avsaknad av fysisk interaktion handlar om att
sdkerstilla att det sker informell kommunikation i arbetsteam (Blanchard 2021) I var studie ser
vi betydelsen av video och i1 viss man av virtuella informella méten, typ fikor.
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7. Diskussion

Under den hdr delen kommer det foras en diskussion kring var studies resultat och slutsatser
samt en reflektion av studien i dess helhet. Vi kommer hdr diskutera resultatet utifrdn studiens
frdagestdllningar. Avslutningsvis kommer vi dven att ge forslag pd vidare forskning i dmnet.

7.1 Diskussion om resultat och analys

Enligt Blanchard (2021) och Trygg (2014) kan IKT och digitala arbetsformer inte ersitta den
fysiska interaktion som medarbetare tidigare hade nir de arbetade fysiskt pd plats pa kontor
vilket nistintill samtliga av vara respondenter tidigare gjort. Aven fast det inte gér att ersitta
den fysiska interaktionen sd finns det olika sétt att delvis kompensera for avsaknad fysisk
interaktion. Till exempel kan videobaserade moten och digitalt informella mdten med sina
kollegor som fika eller gemensamma lunchpauser. Det handlar hiar om att det skall finnas
mdjligheter kring att genomfora informella aktiviteter. Detta eftersom det i de informella
aktiviteterna skapas stora mojligheter for medarbetarna att skapa och utveckla de sociala
relationerna som de dr i behov av for att kinna badde en gemenskap och for att, i enlighet med
delar av modellen om arbetsgemenskap av Hackman och Oldham (1976), genomfora ett
effektivt teamarbete, en hogre gemenskap ska enligt teori bidra till ett effektivare arbete med
motiverad arbetskraft.

Det vi kan se i vart resultat &r att det till viss del genomfors dtgérder for att kompensera for den
fysiska sociala interaktionen men det vi inte kan se dr om t.ex. fler inplanerade informella fikor
och liknande hade kunnat bidra till 6kad gemenskap och effektivitet i teamarbetet. De
inplanerade atgérderna som till viss del genomfors &r inplanerade mdten for enbart social
interaktion. Vidare kan vi dra slutsatser kring att digitalt teamarbete &r beroende av olika former
av IKT for att fungera. Hér kan vi enligt tidigare forskning fran Zanderin (2009) och Nilsson
(2005) samt utifran var studies resultat se att arbetsteamets storlek kan paverka arbetsteamets
effektivitet.

7.1.1 Allmiéin diskussion
Vi vill avslutningsvis papeka att vi utifrdn vart begrdnsade urval inte kan dra nigra generella

slutsatser att applicera pé hela tjinstemannasektorn. Déremot starks vér studie av den tidigare
forskning och de teorier som tidigare har presenterats i undersokning samtidigt som
forskningen ger en indikation kring véra respondenter och deras uppfattningar. Vidare kan vi
inte heller garantera att vért resultat dr representativt for vara specifika foretag utifrén att vi
inte har kunnat jaimfora studiens resultat med fordelningen av bade élder och tiden som
medarbetarna har arbetat pa foretaget. Detta innebdr att vi inte kan garantera att vart resultat ar
representativt for varken de foretagen som medverkat i studien eller for tjanstemannasektorn.

7.2 Forslag pa vidare forskning i imnet

Under var forskning valde vi att begrénsa oss till tva foretag i tjanstemannasektorn, ett storre
foretag och ett mindre foretag. Vi upplever dédrmed att ett forslag pé vidare forskning i &mnet
ar att utfora liknande undersokningar pé fler foretag i tjinstemannasektorn likvél som i andra
foretag 1 andra sektorer pa arbetsmarknaden. Lika sa hade det varit intressant att genomfora

26



liknande undersokningar kring psykosocial virtuell arbetsmiljo i skolans vérld for att se hur
detta kan paverka olika former av studenter och ldrande. Utdver detta hade det varit intressant
att genomfora liknande undersokningar i andra lédnder for att se om uppfattningen av
arbetsgemenskap och effektivitet i arbetsteam samt kompensationen av avsaknad fysisk
interaktion skiljer sig &t mellan olika lander.

Ett sista forslag nar det kommer till vidare forskning &r att forskare bor fokusera pa att ta fram

strukturer kring informella méten och aktiviteter i syfte att 6ka mojligheten till socialt stod vid
virtuellt teamarbete.
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Bilagor
Bilaga 1 Informationsbrev

Information till dig som ska delta i en undersokning som genomfors av en
student under utbildning

Du dr inbjuden att delta i studien Gemenskap inom digitala team vid hemarbete

Studien syftar till att underska och hur digitala team arbetar for att fortsétta upprétthalla en
god gemenskap och prestation vid hemarbete.

Studien utfors som en del 1 var utbildning, inom programmet organisering och ledning av
arbete och vélfard - arbetsvetenskap vid akademin for Hélsa och Vilfard vid Hogskolan 1
Halmstad.

Detta ér en enkétstudie som berdknas ta ungefar 5—10 minuter att besvara. Du

kommer tillges mojligheten att ta stallning till olika pastdenden samt svara pa olika
intervjufragor med féardiga svarsalternativ. Dina personuppgifter behandlas inom studien
endast enligt ditt samtycke, och enligt kraven i dataskyddsforordningen. Ditt deltagande 1
studien ar helt frivilligt och du kan nér som helst aterkalla ditt samtycke utan att ange orsak.
Ett dterkallande paverkar dock inte den behandling som skett innan aterkallandet. Du kan
ocksa nir som helst begédra att f4 en kopia av dina personuppgifter.

Materialet fran enkdtundersokningen kommer delvis att behandlas inom molntjénsten Office
365 fran Microsoft, som Hogskolan har ett personuppgiftsbitrddesavtal

med. Enkdtundersokningen kommer dven att bearbetas i SPSS, ett datorprogram for statistisk
analys dér syftet dr att ta fram olika samband mellan enkétsvaren.

Eftersom enkétundersdkningen kommer att ske anonymt genom en atkomstléank s& kommer
vi enbart att hantera er mailadress i syfte att ge er atkomstlédnken. Vidare kommer inga andra
personuppgifter att vara tillgidngliga for oss. Nér du viljer att besvara enkédten kommer du
forst behova kryssa i att du samtycker till att medverka i studien for att sedan kunna besvara
enkéten.

Enkétundersokningen kommer att vara helt anonym eftersom vi inte kommer kunna se en
bestimd individs enkédtsvar och ddrmed kommer varken forskningen/uppsatsen eller
organisationen i fraga kunna knyta ndgra av enkétsvaren till ndgon specifik medarbetare.

Efter studiens avslut kommer ldsare enbart att fa tillgdng till sammanfattade resultat frdn
studien.

Din mailadress kommer att raderas nir examensarbetet dr godként.

Personuppgiftsansvarig for studien &r Hogskolan i Halmstad, som nas

via registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur Hégskolan hanterar
personuppgifter, och dina réttigheter utifrdn dataskyddsforordningen, finns

pa www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan du ocksé kontakta Hogskolans
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hh.se.

Med vénlig hélsning
Sara Holmkvist och Karin Trygg, sarahol8(@student.hh.se och kartryl6@student.hh.se
Handledare: Helena Eriksson, helena.eriksson@hh.se




Bilaga 2 Enk:it

Gemenskap i digitala arbetsteam

Under dagens situation till foljd av Covid-19 sker i stort sett allt administrativt arbete
digitalt. Utifran nuvarande arbetssituation och vdaxande grad av hemarbete amnar
undersokningen att studera arbetsmiljon vid digitalt teamarbete. Undersékningen
genomfors till var kandidatuppsats och ar helt anonym.

Studien undersoker hur gemenskap kan bibehallas och genomféras utifran ett gemensamt
perspektiv. Dar med kommer vi inte ta i beaktning vilka roller eller positioner ni har inom
teamet.

Vi definierar digitala team som en grupp arbetstagare som ar pa ett eller annat satt
geografiskt distanserade fran varandra. Arbetet i team genomfors via digitala kanaler med
syftet att gemensamt uppna en eller flera organisatoriska uppgifter och mal.

Tanken med enkaten ar att du skall besvara denna utifran din nuvarande arbetssituation.

Vi ar oerhort tacksamma att ni ni tar er tiden att medverka.
Stort tack!

Undersokningen kommer paga till och med fredag 21/5!

*Obligatorisk

4.

Samtycker du att delta i studien? *
Markera endast en oval.

OJa

Fodelsear *

Vad ar din hogsta utbildningsniva? *

Markera endast en oval.

@ Grundskoleutbildning

@ Gymnasieutbildning
@ Eftergymnasial utbildning

Hur ldnge har du varit anstalld pa foretaget? (Antal ar) (Noll om mindre an ett ar)



5.

6.

Hur stor del av din arbetstid arbetar du hemifran?

Markera endast en oval.

C )o0%
C ) 10%
C )20%
() 30%
) 40%
() 50%
C ) 60%
C ) 70%
) 80%
C )90%
C)100%

| vilken grad passar foljande beskrivningar in pa ditt arbete

Gradera svaren pa skalan fran "Tar helt avstand" till "Instammer helt"

Markera endast en oval per rad.

Tar helt

avstand

Tar

delvis
avstand

Tar varken av
stand eller
instammer

Instammer
delvis

Instammer
helt

Mitt arbete &r
meningsfullt

-

O

-

-

-

Min kunskap och
fardighet ar till nytta

Mitt arbete har
tydliga mal

Mitt arbete bestar
av positiva
utmaningar

0 100
01010

0100

0100

0 100

Mitt arbete
utvecklar min
kompetens

Mitt arbete &r roligt

Mitt arbete har
varierade
arbetsuppgifter

O 0] 0
0 0] O

O [0 0

Jag ar nojd med
mitt arbete

O

O

O

010 |00

O] 0 |00

Hur manga personer brukar ditt team vanligtvis besta av?



8. Ungefar hur lang tidsperiod pagar arbetet med samma team?

Markera endast en oval.

() Mindre &n en ménad
@ En till tva manader

() Tre till fyra manader
@ Fem till sex manader
() Sju till 4tta manader
@ Nio till tio manader

C) Elva till tolv manader

Q Annat
9. Har du tidigare haft moéte med ditt team dar ni tréffats fysiskt?

Markera endast en oval.

@ Ja
(D Nej

10. |vilken grad passar foljande beskrivningar in pa ditt team

Gradera svaren pa skalan fran "Tar helt avstand" till "Instammer helt"
Markera endast en oval per rad.

Tar Tar varken av . L
Tar helt . R Instdmmer Instammer
o delvis stand eller .
avstand o L delvis helt
avstand instammer

Jag far uppskattning

av andra i mitt team O O O @) D)

vid genomforda
arbetsuppgifter

Jag far direkt hjalp

eller stéd av andra i @) @D O O @)

mitt team

Mitt team ar villiga

att lyssna pa

arbetsrelaterade Q Q Q Q @
problem

Jag far berom av mitt

team o O O o O

Arbetet i vart team

utfors pa ett flexibelt () @D O O @D)

satt

Mitt team arbetar

med kompetens- och Q C) C) Q C)

kunskapsutveckling

Mitt team inspirerar

mig till att géra mitt O O O - @)

basta




11.

12.

| vilket grad passar foljande beskrivningar in pa ditt nuvarande teamarbete

Gradera svaren pa skalan fran "Tar helt avstand" till "Instammer helt"

Markera endast en oval per rad.

Tar helt

avstand

Tar
delvis
avstand

Tar varken
avstand eller
instammer

Instammer
delvis

Instammer
helt

Jag kan valja hur
mitt arbete skall
utforas

O

O

O

O

O

Jag kan paverka min
arbetsbelastning

Mitt team har god
stémning vid digitala
sammankomster

Jag kan bestdmma
nar jag skall ta paus

Jag kan bestdmma
min egen arbetstakt

0100 |0

010|010

010|010

0100 |0

0100 |0

Jag kan forutsdga
att jag behdver 6ka
min kunskap for att
klara av kommande
arbetsuppgifter

O
O

O

O

O

Mitt team har god
kommunikation for
att I6sa problem

Jag har stort
fortroende for
medarbetare i mitt
team

-

O

O

O

Till hur stor del anvander ni er av videobaserade teammoten?

Markera endast en oval.

C )o%
C ) 10%
) 20%
) 30%
) 40%
) 50%
) 60%
C ) 70%
) 80%
) 90%
() 100%



13.  Fragor om digitalt teamarbete

Gradera svaren pa skalan fran "Inte alls" till "Valdigt mycket"
Markera endast en oval per rad.

Inte . o Valdigt
alls Lite Nagot  Mycket mycket

Har digitala omstallningen bidragit D Q O Q O

till 6kat stod fran ditt team?

Har digitala omstallningen bidragit
till 6kad motivation?

Har digitala omstallningen bidragit
till 6kat berém fran ditt team?

Har kommunikationen inom teamet
Okat for att kunna uppna
gemensamma mal?

0100
0 100
0 100
0100
0 100

Schemalédgger team méten for
enbart socialt umgénge
(fikapauser/luncher/aktiviteter)?

0
0
0
0
0

Ar digitala sammankomster ett
effektivt tillvdgagangssatt for att 6ka O
arbetets produktivitet?

0
0
0

Ar det av stor vikt att anvdnda
videobaserade méten?

0
0
0
0

Har den digitala omstéllningen 6kat

behovet av individuellt ansvar 6ver Q C) O D Q

arbetsuppgifter?

14. Har den digitala omstaliningen 6kat mangd arbetsuppgifter?

Markera endast en oval.

Inte alls Valdigt mycket

15. Vilket kon identifierar du dig med?
Markera endast en oval.

Kvinna
Man

Annat

Tack!

Tack sa hjartligt for att ni tagit er tiden och medverkat | var undersokning.
Med vénliga hdlsningar:

Sara Holmkvist och Karin Trygg



Karin Trygg & Sara Holmkvist

Besoksadress: Kristian [V:s vag 3
Postadress: Box 823,301 18 Halmstad
Telefon: 035-16 71 00

HOGSKO LAN E-mail: registrator@hh.se
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