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ABSTRACT

Denna uppsats har undersokt huruvida graden av virtuell kommunikation
(virtualitet) hos individer i1 virtuella team har ett samband med
arbetstillfredsstéllelse. En webbaserad enkit skickades ut till ca 800
anstédllda pa ett stort, internationellt foretag och inneholl fragor angaende
hur n6jd man ar med sitt arbete, hur mycket av kommunikationen som sker
virtuellt samt tva kvalitativa fragor med styrkor och svagheter med just
deras kommunikation. Resultaten visade att det inte fanns ett signifikant
samband mellan virtualitet och arbetstillfredsstéllelser, varfor hypotesen om
att sambandet skulle vara negativt forkastades. En signifikant skillnad i
virtualitet patrdffades mellan kvinnor och min. Svaren fran de kvalitativa
fragorna skapade flera teman som visade bland annat att sprakskillnader, for
mycket e-post samt avsaknad av kommunikationspolicy ses som svagheter 1
kommunikationen. Styrkorna var fler kommunikationsverktyg, chatt, e-post
och direkt kommunikation.

Slutsatser som kan dras utifran den kvantitativa ansatsen ir att virtualitet och
arbetstillfredsstillelse inte samvarierar. Slutsatser som kan dras utifran den
kvalitativa ansatsen dr att vilken kommunikation som foredras d&r
individuellt, och att en gemensam struktur eller kommunikationspolicy
forenklar kommunikationen.

Nyckelord: Virtualitet, arbetstillfredsstillelse, virtuella team,
kommunikation
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Inledning

Teknologins utveckling har bidragit till att virtuella team blivit bade snabbare, littare att
anvidnda samt effektivare 4n traditionella team (Hertel, Geister & Konradt, 2005). Det finns
virtuella team med olika grad av anvidndning av virtuell kommunikation praktiskt taget i alla
organisationer (Cascio, 2000). Flexibiliteten som virtuella team bidrar med ger organisationer
forsprang i den tévlingsinriktade, globala ekonomin (Bergiel, Bergiel & Balsmeier, 2008).

Denna uppsats dr en undersokning av virtuella team och handlar om hur graden av
virtuell kommunikation samvarierar med individens arbetstillfredsstillelse i teamet.
Tidigare forskning om virtuella team har lagt stort fokus pa prestation och hur man forbéttrar
effektiviteten i teamet, vilket innebir att individens upplevelse av att arbeta i ett virtuellt team
har hamnat i skymundan. Genom att redogora for individers uppfattningar om att arbeta i
virtuella team bidrar var explorativa uppsats till nya perspektiv pa virtuella team med
individens arbetstillfredsstillelse i fokus.

Forst presenteras tidigare forskning kring virtuella team utifran Powell, Piccoli och
Ives (2004) teoretiska modell. Sedan foljer en definition pa arbetstillfredsstillelse. Darefter
presenteras den metod som har anvints for att avslutningsvis redovisa och diskutera resultaten

av denna.

Virtuella team

Vid en genomgang av definitioner av virtuella team kan man urskilja ett antal gemensamma
bestandsdelar i samtliga definitioner: att arbetarna &r geografiskt spridda, att man
kommunicerar via teknologi samt att arbetet sker mot gemensamma mal (Berry, 2011;
Gassmann & Von Zedtwitz, 2003; Hertel, Geister & Konradt, 2005). Vissa definitioner
innehaller aspekter utover dessa tre. Ett exempel dr Leenders, Engelen och Kratzer (2003)
som menar att teamet maste jobba pa ett specifikt projekt tillsammans. Ett annat &r Lurey och
Raisinghani (2001) som i sin definition dessutom nimner att samarbetet i det virtuella teamet
kan ske bade inom och utanfor organisationen.

I verkligheten ir det inte ldtt att definiera ett team som antingen traditionellt eller som
virtuellt, eftersom det inte finns tydliga grinser mellan vilken sorts kommunikation man
anvinder. Martins, Gilson och Maynard (2004) menar darfor att team delas upp pa ett
spektrum, med olika grader av virtuell kommunikation. Med detta menar de att samtliga team
ar virtuella, men i olika grad. For att darfor underlitta vid beskrivandet av team kan de delas
in i tre olika typer; helvirtuella, semivirtuella och traditionella team (Webster & Wong, 2008).

Traditionella team bestar av medlemmar med stiandig personlig kontakt och kommunikation



med varandra, samt att de befinner sig pa samma plats (Webster & Wong, 2008).
Medlemmarna i helt virtuella team har aldrig personlig kontakt med varandra utan anvinder
sig av e-post, chatt eller videokonferens for att kommunicera (Bell & Kozlowski, 2002).
Semivirtuella team bestar av medlemmar tillhérande en grupp ddar man har virtuella inslag i
sin kommunikation. Det kan exempelvis vara sa att teamet behover experthjilp och kontaktar
medlemmar som befinner sig pa annan ort (Webster & Wong, 2008).

Enligt Bal och Teo (2001) finns det fyra kriterier som maste uppfyllas for att ett team
ska bli virtuellt; medlemmarna &r geografiskt spridda, arbetar mot ett gemensamt mal,
kommunikation mojlig genom nagon typ av teknologi samt ett samarbete Gver grinser,
exempelvis Over flera organisationer. Vissa av dessa kriterier kan variera. En av dessa dr
graden av geografisk spridning. Oavsett om arbetarna sitter i varsitt land eller om alla utom en
ar samlade definieras teamet som ett virtuellt team forutsatt att resterande kriterier ocksa &r
uppfyllda (Staples & Zhao, 2006). Aven graden av kommunikation med hjilp av teknologi
kan variera. Detta knyts ihop med Webster och Wongs (2008) forskning angaende
semivirtuella team, det vill sdga team som anvinder sig av bade traditionell direkt
kommunikation och virtuell kommunikation.

I denna uppsats definieras virtuella team som team som arbetar mot gemensamma mal,

med olika grad av geografisk spridning med hjilp av virtuell kommunikation.

Tidigare forskning

Forskningen om virtuella inslag i teamarbete #r relativt bred med fokus pa ett flertal olika
aspekter. Powell, Piccoli och Ives (2004) har utformat en teoretisk modell (se bild 1) dér de
olika aspekterna delas in i fyra omraden; forberedelser, socioemotionella processer,
uppgiftsrelaterade processer samt resultat. Varje omrade bestar sedan av ett antal facetter i
forskning inom virtuella team (ibid., 2004, s. 8). Deras forskningsinsamling &r &n idag
fortfarande aktuell, och dven dagens nyare forskning kan placeras in i de olika

forskningsfacetterna.



Bild 1

Socio-Emotional Processes

* Relationship building

* Cohesion
* Trust
Inputs Outputs
* Design * Performance
* Culture * Satisfaction

* Technical
* Training \ Task Processes

* Communication
* Coordination

* Task-Technology- Structure fit

Uppbyggnaden av forskningsomraden inom virtuella team (Powell, Piccoli & Ives, 2004, s. 8)

Forberedelser
Det forsta omradet ér forberedelser. I detta finns forskning som fokuserar pa teamets design

och uppbyggnad. Har ingar de olika medlemmarnas egenskaper och teknisk trining, samt
kulturella skillnader.

Vid skapande och design av ett virtuellt team spelar sammanséttningen av deltagarna
roll for teamet effektivitet. Detta kan ske av nagon utomstaende som ser gruppens behov eller
av teamets egna medlemmar; tva metoder som jamfordes av D’Souza och Colarelli (2010).
Genom att undersoka hur studenter sitter ihop ett eget team, bade helvirtuellt och traditionellt,
visade de pa att i helvirtuella team &r formagan att 16sa en uppgift viktigare dn personliga
egenskaper (D’Souza & Colarelli, 2010).

Nir det kommer till de kulturella skillnaderna demonstrerade Staples och Zhao (2006)
att mer heterogena team har ldgre arbetstillfredsstéllelse, oavsett virtualitet. Fortséittningsvis
visade deras resultat ocksa att heterogena team dr med effektiva nir kommunikationen sker
virtuellt. Utdver kulturella skillnader paverkar trining sa som samarbetsovningar hur vél ett
virtuellt team fungerar. Walvoord, Redden, Elliott och Coovert (2008) fann att
kommunikation som sker virtuellt stter pa flera svarigheter, men genom tréning kan teamets
kinsla av sammansvetsning och tillfredsstillelse 6ka (Hertel, Geister & Konradt, 2005).

Betriffande teknologin som anvinds i kommunikationen visade Das (2003) att den
maste anpassas efter anvindaren. Om detta inte sker pa ett bra sitt uppstar en negativ effekt
pa individens tillfredsstillelse (Kayworth & Leidner, 2000). Att anpassa
kommunikationsteknologin &r inte alltid létt (Aiken, Gu & Wang, 2013).




Socioemotionella processer
I socioemotionella processer samlas forskning kring relationerna inom det virtuella teamet,

med stort fokus pa tillitens roll. Tillit mellan individer i ett team dr grunden for ett
vilfungerande samarbete (Crisp & Jarvenpaa, 2013; Jones & George, 1998; Snow, Snell,
Davison & Hambrick, 1996; Webster & Wong, 2008). Individer som litar pa varandra
samarbetar mer och bittre dn individer som inte kinner tillit (Webster & Wong, 2008). Tillit
ar extra viktigt da avsaknaden av personlig kontakt i virtuella team kan bli ett stort hinder om
inte tillit uppnas (Webster & Wong, 2008). For att minska svarigheterna med geografiskt
avstand mellan medlemmar i ett virtuellt team dr det viktigt att deltagarna kdnner fortroende
mot varandra (Snow, Snell, Davison & Hambrick, 1996).

Crisp och Jarvenpaa (2013) bekriftade tillit som ett klister for att ett virtuellt teams
samarbete ska fungera. Det dr dven viktigt for ett virtuellt team att ha tillit 1 ett tidigt skede av
samarbetet (Jarvenpaa & Leidner, 1999). Detta da man kommer in i rutiner som i sin tur gor
att tilliten 6kar mer mellan medlemmarna i teamet och forbittrar kommunikationen (Crisp &
Jarvenpaa, 2013). Det ar kritiskt med bra kommunikation rorande arbetet och uppgifterna och
dven kompletterande med social interaktion (Jarvenpaa & Leidner, 1999).

Inom detta omrade ingar dven hur sammansvetsat teamet dr. Chidambaram (1996)
menade att ett virtuellt teams sammanhallning tar ldngre tid att utvecklas men stirks med
tiden. Webster och Wong (2008) sag att medlemmarna i semivirtuella team hade en mer
positiv syn pa teamets lokala medlemmar, med traditionell kommunikation, @n de hade pa
teamets fjarran medlemmar som anvénde sig av virtuell kommunikation. De kunde dven se att
teamets lokala medlemmar kommunicerade mer med varandra, litade mer pa varandra och
hade storre fortroende infor uppgiften (Webster & Wong, 2008). Burke, Aytes och
Chidambaram (2001) menade att sammanhallningen i ett team tar langre tid att utvecklas nér

kommunikationen ar virtuell.

Uppgiftsrelaterade processer
Hir innefattas de processer som teamet anvinder sig av for att na de gemensamma malen.

Processerna delas upp 1 kommunikation, koordination samt hur vél teknologin matchar
uppgiften.

Powell, Piccoli och Ives (2004) drog slutsatsen i sin litteratursammanfattning att
kommunikation dr grunden i ett team, oavsett hur virtuell dess kommunikation &dr. Daim et al.
(2012) visade hur kommunikationen i ett virtuellt team paverkas av nivan av tillit,

interpersonella relationer, kulturella skillnader, ledarskap och teknologi. I jimforelse med



Powells modell (2004) dr kommunikationen i fokus hos Daim et al. (2012). Nar det kommer
till virtuella team har man visat att fler svarigheter dyker upp (Walvoord, Redden, Elliott &
Coovert, 2008), dir ett exempel dr att man virtuellt inte kan uppfatta de sociala ledtradar som
man annars har hjélp av vid direkt kommunikation (Sproull & Kiesler, 1986).

Nir det kommer till att koordinera ett virtuellt team stills det hogre krav pa ledaren.
Huang, Kahai och Jestice (2010) har visat att beslutsfattande ar svarare i virtuella team, framst
beroende pa méngden information man har och delar. Hur ngjda teamets medlemmar sedan ar
beror bland annat pa hur autonom man &r (Piccoli, Powell, & Ives, 2004). Koordinationen av
teamet paverkar hur effektivt teamet dr (Maznevski & Chudoba, 2000).

Vid utférande av en uppgift beror resultatet delvis dven pa vilken
kommunikationsteknologi man anvénder sig av i ett virtuellt team. Majchrzak, Rice, King,
Malhotra och Ba (2000) visade pa svarigheterna med att vilja ritt teknologi for en viss
uppgift. Forskning har dven visat att virtuella team med tiden klarar av att vinja sig vid den
teknologi man anvénder 1 sin kommunikation (Maznevski & Chudoba, 2001). Clear och

MacDonell (2011) drog slutsatsen att vidare forskning pa omradet behovs.

Resultat
Resultat delas in i prestation och tillfredsstillelse med teamet. Resultat dr beroende av de

socioemotionella och de uppgiftsrelaterade processerna i Powells modell. Nar det kommer till
prestation har man visat pa olika resultat beroende pa hur det definieras. Cappel och Windsor
(2000) fann ingen signifikant skillnad mellan traditionella och virtuella team, medan Straus
och McGrath (1994) fann att traditionella team i vissa fall presterar bittre. Enligt Webster och
Wong (2008) ér semivirtuella team de team som visar pa bést prestation. Graetz, Boyle,
Kimble, Thompson och Garloch (1998) sag att vid virtuell kommunikation tar beslutsfattande
langre tid och leder till simre beslut, men enligt Schmidt, Montoya-Weiss och Massey (2001)
ar besluten mer effektiva. Nar prestation méts i antal idéer och hur unika dessa &r har virtuella
team visat prestera béttre (Valacich, George, Nunamaker & Vogel, 1994).

Webster och Wong (2008) visade att virtuella team dr mer ndjda med sina projekt dn
traditionella team, dir autonomi &r en starkt bidragande faktor. Chidambaram (1996) fann att
hur sammansvetsat ett virtuellt team ar, dr associerat med dess tillfredsstillelse.
Tillfredsstillelse hinger aven samman med hur kapabel man ér till att hantera

kommunikationsteknologi (Kayworth & Leidner, 2000).



Styrkor och svagheter med virtuella team

I mycket av forskningen gillande virtuella team har jamforelser med traditionella team gjorts,
dar styrkor och svagheter belysts. Vad som ir viktigt att ha i atanke dr hur synen pa virtuella
team med tiden har fordndrats. Det handlar inte ldangre om huruvida ett team &r traditionellt
och anviinder sig av endast direkt kommunikation, eller dr helvirtuellt och anvinder sig av
endast virtuell kommunikation, utan teamet och dess kommunikation delas upp pa ett
spektrum (Martins, Gilson & Maynard, 2004). Nir det kommer till styrkor och svagheter
jamfors ddaremot helvirtuella team med traditionella team for enkelhetens skull.

En av de mest uppenbara styrkorna med virtuella team for organisationen dr hur man
kan arbeta over grinser (Lurey & Raisinghani, 2001). Detta innebér dels besparingar pa
resekostnader och tid (Bergiel, Bergiel & Balsmeier, 2008) men dven pa miljon da man
exempelvis skir ner pa resor och pappersutskrifter (Johnson, Heimann & O’Neill, 2001).
Utover detta kan man virtuellt samla experter inom ett omrade, oavsett var man egentligen
befinner sig (Badrinarayanan & Arnett, 2008). Detta gor det dven littare for medarbetare att ta
del av varandras kunskaper (Rosen, Furst & Blackburn, 2007). Ur ett storre perspektiv
underlittar virtuell kommunikation till snabbare anpassning till globala fordndringar, samt
organisationens chans till att konkurrera (Bergiel, Bergiel & Balsmeier, 2008; Hunsaker &
Hunsaker, 2008). Slutligen visade Jain och Sobek (2006) att virtuella team dessutom leder till
en storre tillfredsstillelse hos klienterna som man arbetar med.

For individens del leder virtuella team till storre frihet i arbetet enligt Prasad och
Akhilesh (2002). Timmarna att arbeta blir mer flexibla och kan pa sa sitt disponeras till
individens fordel (Hunsaker & Hunsaker, 2008; Powell, Piccoli & Ives, 2004). Aven balansen
mellan arbete och fritid, exempelvis tid med familjen, blir upp till individen sjilv att styra
over for att uppna bista resultat (Cascio, 2000). Cascio (2000) menade dessutom att genom
virtuella team kan individer med fysiska funktionshinder delta 1 storre grad.

Forskningen kring virtuella team har dven pavisat en rad svagheter. Pa individniva ar
en av de mest uppenbara att ingen fysisk kontakt finns, vilket kan bidra till missforstand i
kommunikationen pa grund av avsaknaden av verbala och ickeverbala ledtradar som
exempelvis kroppssprak (Cascio, 2000). Aven kulturskillnader som etnicitet och sprik kan
forsvara kommunikationen da individer tolkar information pa olika sitt (Badrinarayanan &
Arnett, 2008). Individers tankeprocesser paverkas ocksa av kultur (Bell & Kozlowski, 2002).
Avsaknaden av fysisk kontakt paverkar dven relationsbildandet mellan individerna pa ett
negativt sitt (Bell & Kozlowski, 2008), pd samma sitt som bristen pa tillit, som &r ett

grundliggande krav 1 virtuella team (Cascio, 2000; Rosen, Furst & Blackburn, 2007). Ragu-
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Nathan, Tarafdar, Ragu-Nathan och Tu (2008) menar att vara konstant nabar genom virtuell
kommunikation, exempelvis via e-post, chatt eller liknande, gor att individens tid och privata
sfér krinks. Detta har en negativ inverkan pa arbetstillfredsstéllelse. Resultaten stods av
Tarafdar, Tu och Ragu-Nathans (2011) senare studie.

Nir det kommer till organisationen &r behovet av komplex teknologi med program
som tar tid att ldra sig en svaghet (Badrinarayanan & Arnett, 2008; Bergiel, Bergiel &
Balsmeier, 2008). Individers olika kunskap och forforstaelse om detta kan bidra till
komplikationer och kan vara tidskrdvande for teamet (Rosen, Furst, & Blackburn, 2007).
Organisationer maste dven bestimma vilken teknologi som &r bést 1ampad for olika uppgifter
(Badrinarayanan & Arnett, 2008; Bell & Kozlowski, 2002; Ocker & Fjermestad, 2008). Ur ett
ledarskapsperspektiv blir det svarare for ledaren i virtuella team att kontrollera och granska
arbetet da medlemmarna i teamet arbetar mer sjilvstindigt (Pawar & Sharifi, 1997). Det blir
dven svarare att hantera konflikter (Ocker & Fjermestad, 2008; Piccoli, Powell & Ives, 2004).
Att planera schema och samordna kommunikationstillfallen kan ocksa bli problematiskt pa

grund av tidsskillnader (Badrinarayanan & Arnett, 2008).

Kommunikation

I ett team 4r kommunikation grundldggande, exempelvis ldgger Daim et al. (2012)
mest fokus pa kommunikationen. Piccoli, Powell och Ives (2004) menar att kommunikation dr
det mest kritiska for virtuella team. Ahuja, Galetta och Carley (2003) menar att
kommunikationen &r det enda synliga for virtuella team och att det dr avgorande for
samarbetet och tilliten i teamet. Eftersom kommunikation har en betydande roll i team &r det
graden av virtuell kommunikation som kommer vara i fokus i undersokningen av virtuella
team. Vad som menas da &r nir teammedlemmar kommunicerar med varandra med virtuella
inslag, vilka inte behdver vara helvirtuella. Det innebér att det inte finns distinkta traditionella
team och virtuella team, utan snarare en skala ddar man kan ha ldgre eller hogre grad av

virtuell kommunikation. Detta kommer fortsdttningsvis att kallas for virtualitet.

Arbetstillfredsstillelse

Mycket av den forskning som finns kring virtuella team har fokuserat pa teamets effektivitet
eller teamets prestation (t.ex. Baruch & Lin, 2012). I denna uppsats, utifran det teamets
virtualitet, sitts individens arbetstillfredsstéllelse i1 fokus.

Det finns tva typer av arbetstillfredsstéllelse; den affektiva och den kognitiva

(Thompson & Phua, 2012). Den affektiva innebir att man miter hur mycket en person tycker
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om sitt jobb, medan den kognitiva fokuserar pa olika aspekter, eller facetter, pa arbetet, och
hur n6jd personen dr med dessa.

Nir det kommer till affektiv arbetstillfredsstéllelse definierar Spector (2007)
arbetstillfredsstillelsen som hur individer kédnner for sitt arbete och aspekter runt omkring det,
det vill séga till vilken utstrackning man gillar eller ogillar sitt jobb. Locke (1969) menar att
arbetstillfredsstillelse dr relaterat med emotioner, och relationen mellan vad man forvintar sig
av sitt jobb och vad man sedan far ut. Diskrepansen som skapas mellan forvédntningarna och
uppfyllandet av dessa #r individuell och beror pa vad man forvintar sig, och hur mycket man
forvintar sig av detta (Locke, 1969). Andra faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelse dr
intresset for sin uppgift och hur vil man lyckas med den. Hur n6jd man da blir beror pa hur
viktigt lyckande ir for en (Locke, 1969).

Faktorer som paverkar arbetstillfredsstillelse genom kognitiva matt beskrivs av bland
andra av Parvin och Kabir (2011) som visade att de viktigaste faktorerna for
arbetstillfredsstillelse var 16n, effektivitet, hur 6vervakningen fran chefer sker samt relationen
till ens arbetskamrater. Locke (1976) menar att dven foljande dimensioner paverkar
arbetstillfredsstillelse: fordelar, befordran, organisationen samt arbetet i sig sjdlv.
Fortsittningsvis sammanfattar Friedlander (1964) 18 faktorer som paverkar
arbetstillfredsstillelse, bland andra: sdkerhet, arbetsforhallanden, uppgiften och ansvar. Han
drog dven slutsatsen att nojdhet och missngjdhet med dessa facetter i sitt arbete skiljer sig at,
man &dr exempelvis mer nojd med framgéangar @n vad man &dr missnojd vid misslyckanden
(Friedlander, 1964).

Thompson och Phua (2012) menar att ett aterkommande problem i forskning kring
arbetstillfredsstillelse dr att man pastar sig mita den affektiva delen av arbetstillfredsstillelse,
medan man anvinder sig av kognitiva miatmetoder. Man maste istillet vilja och definiera
vilken arbetstillfredsstillelse man syftar att mita och da anvinda den metod som miiter just
detta.

Den hir uppsatsens definition av arbetstillfredsstillelse dr baserad pa huruvida en
person tycker om sitt jobb, det vill sdga den affektiva aspekten. I denna undersokning
definieras arbetstillfredsstéllelse som hur mycket en person gillar eller ogillar sitt arbete.

Dirfor anvinds Brayfield och Rothes (1951) enkét An Index of Job Satisfaction som
miter den affektiva aspekten av arbetstillfredsstillelse. Fragorna som stills fokuserar pa
gillande och tillfredsstillelse, med hjilp av denna kan man da fa fram hur mycket en person

gillar eller ogillar sitt arbete.
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Forskningsfraga

I majoriteten av den forskning som finns har fokus legat pa teamet som en gemensam
identitet. Man har visat hur teamets sammanséttning, relationer och kommunikation
samvarierar med teamets resultat. Ur detta grupperspektiv finns det risk for att individen
gloms bort, att gruppens sammantagna effektivitet prioriteras hogre dn den enskilda
individens tillfredsstillelse. Vad denna uppsats undersoker nirmare dr hur virtualitet i team
korrelerar med individens arbetstillfredsstillelse, samt vilka olika aspekter i deras
kommunikation som de upplever som styrkor och svagheter. Forskningsfragan ar: Hur
samvarierar arbetstillfredsstéllelse och virtualitet, samt vilka styrkor och svagheter rapporterar

individer angaende kommunikationen i deras organisation?

Hypotes

Hypotesen i denna undersokning grundar sig i jamforelsen mellan virtuella teams styrkor och
svagheter. Vid genomgang av tidigare forskning framgar det att svagheterna med virtualitet pa
individniva &r flera @n styrkorna. Dessutom &r spridningen storre, exempelvis kulturella
skillnader, avsaknad av fysisk kontakt, mojlig brist av tillit samt att vara konstant nabar.
Baserat pa detta dr hypotesen att: virtualitet i ett team korrelerar negativt med

arbetstillfredsstdllelse.
Metod

Deltagare

Respondenterna var 102 av 800 tillfragade anstillda pa ett stort, globalt foretag (varav 78
maén, 23 kvinnor, 1 annat) vilket gav en svarsfrekvens pa 12,75%. Medelaldern hos
respondenterna var 40,45 ar (SD = 6,81), dér spridningen var 30-61 ar. Alder saknades hos en
av respondenterna. Medelaldern hos kvinnor var 37,70 ar (SD = 6,66) och hos min 41,36 ar
(SD = 6,65).

Denna undersokningsgrupp valdes pa grund av organisationens team uppfyller Bal och
Teos (2001) fyra kriterier for att fa kallas virtuella; arbetar mot ett gemensamt mal, med hjilp
av teknologi, geografiskt spridda och over grinser, samt uppsatsens definition for virtuella
team. I denna undersokning dr det organisationen som helhet som utgor det virtuella teamet.

I analysen beridknades resultat endast pa 97 deltagare da fyra inte besvarade samtliga

fragor samt en respondent som angav “other” (annat) pa kon.
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Material

En webbaserad enkit anvindes. Virtualitet méttes genom en skala framtagen av Chudoba,
Wynn, Lu och Watson-Manheim (2005) bestaende av 18 fragor. Fragorna borjade med “How
often do you” (hur ofta brukar du) och besvarades pa en skala fran 1-5 dir 1 var “never”
(aldrig) och 5 “every day” (varje dag). Ett exempel dr: How often do you collaborate with
people in different time zones? (Hur ofta samarbetar du med ménniskor fran olika tidszoner?).
Ju hogre resultat pa skalan, desto mer virtuell kommunikation anvéndes, alltsa hogre
virtualitet. Respondenterna kunde som hogst skatta 90, och som ldgst 18.

Arbetstillfredsstillelse méttes genom 18 fragor framtagna av Brayfield och Rothe
(1951). Fragorna bestod av pastaenden relaterade till arbetstillfredsstillelse och besvarades pa
en 5 poingsskala fran 1 ’strongly disagree” (haller inte alls med) till 5 ”’strongly agree” (haller
helt med). Ett exempel pa ett pastaende dr: My job is usually interesting enough to keep me
from getting bored (Mitt job &r vanligtvis intressant nog for att jag inte ska bli uttrakad).
Desto hogre resultat pa skalan, desto hogre var arbetstillfredsstillelsen. Bada enkiternas
fragor lades ihop och bildade en enhetlig enkdt.

Mitsitten for virtualitet (Chudoba, Wynn, Lu & Watson-Manheim, 2005) och
arbetstillfredsstillelse (Brayfield & Rothe, 1951) valdes da bada visat hog validitet och
reliabilitet (Bowling & Hammond, 2008; Chudoba, Wynn, Lu & Watson-Manheim, 2005).
Reliabiliteten i denna studie visade sig med Cronbachs alpha vara o = 0,92 {for
arbetstillfredsstéllelse och o = 89 for virtualitet.

Bada enkiter var sprakligt omodifierade. Ingen dversittning gjordes fran engelska for
att undvika sprakskillnader vid 6versittningen, samt for att organisationen bestar av manga
internationella medlemmar. Respondenterna kunde direfter vilja att svara pa antingen
engelska eller svenska.

Utdver de kvantitativa fragorna stélldes @ven tva kvalitativa 6ppna fragor om vad de
anstéllda sag som styrkor och svagheter med den kommunikation de anvinde sig av. Fragorna
var: Accordning to you, what works well concerning the way you communicate at your
company (Vad fungerar bra med kommunikationen 1 er organisation enligt dig?) och
Accordning to you, what does not work concerning the way you communicate at your
company? (Vad fungerar mindre bra med kommunikationen i er organisation enligt dig?)
Detta for att fa en djupare forstaelse kring deras kommunikation, vilket kan leda till en mer
beskrivande bild av individens forklaring till relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och

virtualitet.

14



Procedur

Enkiten skickades via e-post till en kontaktperson pa organisationen som vidare skrev
instruktioner och mailade ut ldnken till de anstéllda. I instruktionerna framgick att enkéten var
anonym och frivillig samt méjligheten att fa avbryta nér som helst utan skal. Det framgick
dven att svar uppskattades av studenterna sa vil som organisationen. En kort beskrivning om
enkitens syfte gavs. Organisationen hade en vecka pa sig att besvara enkiten, dir en av
arbetsdagarna var en rod dag. Ingen paminnelse om att besvara enkéten skickades ut.

Hilften av de kvantitativa pastaendena kring arbetstillfredsstillelse var negativa,
varfor dessa skalor viandes innan dataanalysen. En del av respondenterna lamnade tomma
rutor, vilket 16stes genom att exkludera hela férsokspersonen fran korrelationen.

De kvalitativa fragorna analyserades och kodades. Samtliga kommentarer léstes
igenom i sOkandet av frekventa svar, dér ett antal teman kunde urskiljas. For att undvika bias
tolkades resultaten var for sig av de tva undersokningsledarna for att sedan diskuteras.

En kodning av teman pa virtualitet gjordes med de respondenter som skattade sig som
de 20 % hogsta och ldgsta pa virtualitet, genom att plocka fram de individerna med hogst
respektive lagst medelviérde pa virtualitetsskalan. Detta gjordes for att undersoka huruvida
skillnader mellan grupperna kunde uppfattas i svaren.

Aven en kodning av teman frin korrelationen mellan arbetstillfredsstillelse och
virtualitet gjordes med de 20 % av respondenterna som skattade sig hogt pa bade virtualitet

och arbetstillfredsstillelse, samt de med lagt pa bade virtualitet och arbetstillfredsstillelse.
Resultat

Kvantitativa resultat

Relationen mellan arbetstillfredsstéllelse och virtualitet undersoktes med Spearman rho. Innan
utrikningen genomfordes inledande analyser for att undersoka huruvida data uppfyllde
statistiska forutsdttningar. Virtualitet var normalfordelat medan arbetstillfredsstillelse var
skev at vinster. Da datatransformation inte gav normalfordelad data anviandes Spearman rho.
Analysen visade ett svagt positivt samband, dock inte signifikant, r = 0,11, n =97, p = 0,142.
Respondenterna skattade bade virtualitet (M = 56,75; SD = 12,59) och
arbetstillfredsstillelse (M = 68,08; SD = 10,10), vilket visas i tabell 1. Pa bada skalor var

minimum 18 och maximum 90.
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Ett oberoende t-test genomfordes for att jamfora virtualiteten mellan min och kvinnor

da en skillnad i medelvirde syntes, dir kvinnornas medelvirde var hogre dn ménnens (se
tabell 1). Ingen hypotes forelag denna data. En signifikant skillnad i virtualitet fanns mellan

kvinnorna (M = 62,52, SD = 10,49) och méannen (M = 54,68, SD = 12,58; t(94) =2,71,p =

0,008, two-tailed). Skillnaden mellan gruppernas medel (medeldifferens = 7,84, 95 % CI: 2,09

till 13,59) var mattligt stark (eta squared = 0,072).

Tabell 1

Medel av viriualitet, arbetstilifredsstcillelse och dider for mdn och vinnor

Eén

Taotal Man Ewvinnor
Virtualitet 56,75 54,68 62,52

(12,59 (12,58} (10,4
Arhetstill- 63,08 63,36 68,26
Fredsstallelse (10,107 (10,75 (6,01
Alder 4045 41,36 3700

(6,810 (6,69 (6,670

Standardaviik else visas 1 parenteserna under medelvardet.

Kvalitativa resultat

De kvalitativa svaren av vad respondenterna ansag fungerade bra och mindre bra med
kommunikationen i organisationen sammanfattades i ett antal teman utifran vilka svar som
aterkom med hogst frekvens (se tabell 2). Bland de mest aterkommande teman i
respondenternas svar kring vad man ansag fungerade bra var fler kommunikationsverktyg,
chatt, e-post samt direkt kommunikation. De mest aterkommande svagheterna var
sprakskillnader, for manga e-post, avsaknad av struktur for kommunikationspolicy och

misstolkningar. Overlag fungerade kommunikationen vil enligt respondenterna.
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Tabell 2

Teman kring kommunikationsns shyrkar ook nwrghster fiin samilica respandsantar

Styrkoor svagheter

Fler kommunikationsverktyg (113 Sprakskillnader (12)

Chatt (%) Fir manga e-post (11)

E-post (9} Salenar struldur for kommunikationspolicy (9)

Direlg kommunilation (9) Iizstolloningar (&)

Oppen kommunikation tnom granser (&) Kulturskillnader (7)

Bra information uppifran (5) Fir mycket missriktad information {6)

Problemlisning och kunskapsspridande (4) Svart att hoka videokonferens (5)

Snabbt och enlelt (4) Far mycket politile (4)

Oppen kommunikation dver granser (3) Beslut delges inte {(4)

Videokonferens (3) Tidsskillnader (3}

Rirlighet {3} Langa e-postkedjor (3}
Far lite direlt kommunikation (3)
Ludlsralitet (3)

Frekwvens fér respondenternas svar inom temat anges ihom parentes.
Frekwvens lagre 4n 3 visas ).

Teman fran svaren av de 20 % mest virtuella respondenterna visade att ju mer virtuell
kommunikation som anvinds, ju tydligare monster kan ses bland styrkorna och svagheterna
(se tabell 3). De mer virtuella svarade att styrkorna var flera kommunikationsverktyg sa som
e-post, telefon och chatt, snabb kommunikation 6ver grinser samt mojlighet till fri rorlighet.
De minst virtuella respondenterna sag e-post, direkt kommunikation samt flera

kommunikationsverktyg som styrkor.

Takell 3
Teman kring bommunibationens styrkor och svagheter i arganisationen fran respondenierna med de
20 % hagsta ock lgsta resultaten pd virtualitet

stytkor svagheter
Hsg wirtualitet Lig wirtualitet Hsg wirtualitet Lég wirtualitet
Chatt (7} Direkt kommunikation (4) Minga e-post (5) Fér mycleet
E-post (3 E-post (2) Sprak (4 information
Flera verktyg (43 Flera verkityg (2) For myclket info. (4) uppifran (2}
Direkt kommunikation (3) Minga e-postmottagare (2)
Eommunikation Salnar direlet
dver granser (3] kommunikation (2)
Telefon (2) Linga e-postkedjor (2}

Frelovens fér respondenternas svar inom temat anges inom parentes,
Frelovens lagre an 2 visas ).

17



Svagheterna de mest virtuella respondenterna rapporterade var framfor allt for manga
e-post, sprakskillnader samt for mycket irrelevant information att bearbeta. De minst virtuella

gav fiarre kommentarer och endast ett tema kunde utlédsas; for mycket information uppifran.

Bland de 20 % av respondenterna som skattade sig hogt pa bade virtualitet och
arbetstillfredsstillelse urskiljdes fler teman bland styrkorna 4n svagheterna; e-post, flera
kommunikationsverktyg, chatt, kommunikation dver grinser, kommunikation inom grénser,
telefon- samt videokonferens (se tabell 4). Sprakskillnader, for lite direkt kommunikation och
dalig ljudkvalité var de aterkommande svagheterna. Av de 20 respondenterna svarade 12 med
kommentarer med sammanlagt 51 svagheter och styrkor, varav 30 utgjorde nedanstaende

teman.

Tabell 4

Teman kring kovemunikationens stvrkor ach svagheler | arganisationan fran de 20 % av
respondenterna med hogst virtualitet och arbeistiilfredsstdllelse sami kigst virtualited o

arbetstilifedssidlle lse

Hég wirtualitet och Lag virtualitet och
hég arbetstillfredsstallelse lag arbetstillfredsstallelse
Styrlor Svagheter Styrlor Svagheter
E-post (2 sprikskillnader (6) Direkt kommunikation (3) Sprak (2)
Flera werlityg (3) Far lite direkt Inotm granser (2)
Chatt {3 kommunikation (3)
Crrer granser (2) Lindlevalite (2)
Inotm granser (2)
Telefon (23
Video (2)

Frelewens fér respondenters svar itnom temat anges inom parentes
Frelevens lagre an 2 wizas gy,

Nir det kommer till de 20 % av respondenterna som skattade sig ldgst pa bade
virtualitet och arbetstillfredsstillelse forekom direkt kommunikation och kommunikation
inom grinser som aterkommande teman av kommunikationens styrkor. Géllande svagheterna
var sprak det enda aterkommande temat. Kommentarer fanns endast hos 9 av de 20
respondenterna, och sammanlagt urskiljdes 22 svagheter och styrkor, varav 7 var de enda

aterkommande och dirfor bildade nedanstaende teman.
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Diskussion

Analys av kvantitativ data

Denna studie undersoker huruvida det finns ett samband mellan virtualitet i team och
individens arbetstillfredsstillelse. Hypotesen var att graden av virtualitet i ett team
samvarierar negativt med arbetstillfredsstéllelse. Resultatet visar att det inte finns en
signifikant korrelation, vilket innebir att hypotesen forkastas.

Dock finns tendenser till ett icke-signifikant, svagt, positivt samband. Vad som kan ha
lett till detta resultat gar endast att spekulera kring. En anledning till detta kan ha att géra med
hur linge respondenterna har arbetat i sitt team, pa den hir organisationen samt med denna
typen av kommunikationsteknologi. Majchrzak, Rice, King, Malhotra och Ba (2000) visar pa
svarigheterna med att vilja ratt kommunikationsteknologi for en viss uppgift, samt hur viktigt
det dr. Nér det géller virtuella team kan man dven se att man med tiden ldr sig den teknologi
som anvinds (Maznevski & Chudoba, 2001). Locke (1976) menar att arbetet i sig sjélv,
exempelvis svarighetsgrad, paverkar arbetstillfredsstillelse. Detta innebér att om
respondenterna har arbetat med denna kommunikationsteknologi under en ldngre tid och dér
med kan sitt arbete, okar arbetstillfredsstillelsen trots att kommunikationen ar virtuell. Detta
ar en mojlig forklaring till den positiva korrelationen som motstrider hypotesen.

En variabel som kan ha stor inverkan &r personlighet. Olika personlighetsfaktorer
paverkar hur individen foredrar att arbeta och diarmed kan variation i arbetstillfredsstillelse
uppsta. Exempelvis kan en introvert person foredra e-postkontakt och dérfor rapportera hogre
arbetstillfredsstillelse dn en extrovert person vid hog grad av virtuell kommunikation. Pa
samma sétt kan en extrovert person foredra direkt kommunikation. Medelaldern i
organisationen ir fortsittningsvis 40,45. Kanske har de yngre generationerna pa ett annat sétt
lart sig leva med Internet och virtuell kommunikation 1 storre utstrdckning dn dldre
generationer. Detta skulle kunna innebira att arbetstillfredsstéillelsen dirfor ar hogre trots den
hoga virtualiteten. Utover detta kan alder dven vara relaterat till intresse for virtualitet. Ett
virtuellt intresse kan tidnkas variera dven beroende pa bransch, och dven det leda till hoga
skattningar pa bade virtualitet och arbetstillfredsstéllelse.

Ytterligare en mojlig faktor som inte har undersokts dr sammanséttning av
respondenternas team. D’Souza och Colarelli (2010) undersoker teams sammansittning, och
menar att effektiviteten kan variera beroende pa hur sammansittning har skett. UtGver detta
visar Staples och Zhao (2006) att heterogena team, oavsett virtualitet, har ldgre

arbetstillfredsstillelse. I denna undersokning stélls inga fragor kring respondenternas team,
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men det ar mojligt att sambandet mellan teamets sammansittning och arbetstillfredsstéllelse
paverkar resultatet.

Annu en anledning till den svaga, positiva korrelationen mellan arbetstillfredsstillelse
och virtualitet kan ha att géra med graden av frihet. Cascio (2000) menar att i virtuella team
okar individens frihet da man bland annat kan ta med sig arbetet hem. Ju mer man arbetar
hemifran genom virtuell kommunikation, ju hogre skattas virtualiteten i enkéten. Samtidigt
visar Piccoli, Powell och Ives (2004) att hogre autonomi Okar arbetstillfredsstéllelsen. Detta
kan vara ytterligare en mojlig forklaring till den svaga positiva korrelationen mellan virtualitet
och arbetstillfredsstillelse, dér en tredje variabel samvarierar med de tva i fraga.

Det dr viktigt att podngtera att den korrelation som hittades inte &r signifikant. Att inga
signifikanta resultat hittas dr ddremot intressant i sig. Samtidigt som hypotesen om att
arbetstillfredsstillelse och virtualitet skulle ha en negativ korrelation forkastas, visar ingen
data pa att det finns ett signifikant positivt samband. Det innebdr att det varken gar att pasta
att den ena variabelns 6kande leder till den andras 6kande, eller att en ena variabelns 6kande
leder till den andras minskande.

Ett intressant resultat dr den signifikanta skillnaden mellan kon och virtualitet dér
kvinnor anser sig vara mer virtuella an mén. Detta resultat &mnade studien inte fran borjan att
undersdka, men verkar vara en aspekt av virtuella team som bor utforskas ytterligare. Vad
skillnaden beror pa kan endast spekuleras kring, mojligen uppfattas virtualitet olika, mojligen
bidrar klimatet hos organisationen till att det faktiskt finns en skillnad mellan hur virtuella
min och kvinnor dr. Att fler mén &r chefer och att det finns en skillnad i rollférdelningen
skulle ocksd kunna vara anledningar. Oavsett varfor visar resultatet att det finns en signifikant
skillnad mellan konen, vilket indikerar att vid undersokningar kring virtualitet dr det viktigt

att ha i atanke vem man undersoker.

Analys av kvalitativ data

De mest aterkommande teman bland det som respondenterna anser fungera bra med
kommunikationen &r flera kommunikationsverktyg, chatt samt e-post. Svagheter med
kommunikationen &r sprakskillnader, for manga e-post och avsaknad av struktur i
kommunikationspolicy. Manga av de styrkor och svagheter som respondenterna lyfter fram
har stdd i tidigare forskning. Den mest intressanta svagheten som dyker upp ir antalet e-post
och dess ofta irrelevanta innehall for mottagaren. Att anvénda sig av virtuell kommunikation

ar en sak, men nir man tar emot hundratals e-post varje dag dir mycket av informationen inte
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ar skickad till ratt mottagare kan man tidnka sig att det bor sidnka arbetstillfredsstéllelsen trots
den hoga virtualiteten.

Styrkorna och svagheter bland de kvalitativa kommentarerna varierar beroende pa hur
virtuell respondenten ir, ddr antalet kommentarer dr fler bland de mest virtuella. En anledning
till detta skulle kunna vara att de respondenter som skattat sig hogt pa virtualitet har mer
erfarenhet av virtuell kommunikation och kan se dess styrkor och svagheter mer tydligt.
Denna tendens ér dven synlig i resultatet av de individer med hogst virtualitet och
arbetstillfredsstillelse som rapporterade fler styrkor och svagheter vilka kan utldsas till teman.

En intressant tanke dr vilken befattning de tillfragade har. Exempelvis ir det enda
temat for svagheter bland dem som skattat lagt pa virtualitet att det kommer for mycket
information uppifran. Det dr mojligt att bland de mindre virtuella sitter fler anstillda utan
chefsansvar. Resultaten pa enkiten kan skilja sig at beroende pa om man tillfragar samtliga
anstédllda som i detta fall, endast arbetsgivare eller endast arbetstagare.

Att tillit dr viktigt framgar bland respondenternas kommentarer da begreppet
forekommer inom flera teman, vilket styrker teorier om tillitens betydande roll for virtuella
team (Cascio, 2000; Crisp & Jarvenpaa, 2013; Jones & George, 1998; Rosen, Furst &
Blackburn, 2007; Snow, Snell, Davison & Hambrick, 1996; Webster & Wong, 2008). Bland
respondenternas svar kan det utlédsas att alla inte dr lika hiangivna och engagerade och att
kommunikationen fungerar béttre inom landet och speciellt inom samma avdelning.
Respondenterna uppvisar en positivare syn mot sina lokala medlemmar vilket styrker Webster
och Wongs (2008) teori. En mojlig forklaring till tendensen till ingrupp och utgrupp ir Burke,
Aytes och Chidambarans (2001) teori om att det tar ldngre tid for virtuella team att utveckla
god sammanhallning. Man kan spekulera kring att organisationen dérfor har béttre
sammanhallning mellan lokala medlemmar diar kommunikationen kan vara semivirtuell, dn
fjarran medlemmar dér endast virtuell kommunikation anvénds. Badrinarayanan och Arnett
(2008) visar att kulturskillnader och sprak kan forsvara kommunikationen da information
tolkas olika. Da manga respondenter anger just sprak- och kulturskillnader som en svaghet
kan detta tinkas vara ytterligare en forklaring. En av svagheterna fran teorin som far stod av
resultatet dr hur kulturella skillnader kan leda till svarigheter i forstaelse och pa sa sitt vara
tidskrdavande for teamet (Rosen, Furst & Blackburn, 2007).

Det finns dven tendenser till svarigheter med den vertikala kommunikationen inom
organisationen. Graetz, Boyle, Kimble, Thompson och Garloch (1998) menar att
beslutsfattande tar langre tid vid virtuell kommunikation samt leder till simre beslut, men

enligt Schmidt, Montoya-Weiss och Massey (2001) dr besluten mer effektiva. En del
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respondenter namner att beslut inte delges, att e-postkedjor dr for langa samt att det dr for
mycket politik. Andra skriver ddremot att det kommer for mycket information uppifran som
ar svar att bearbeta. Detta kan kopplas till en av de storre svagheterna bland samtliga
respondenter, de saknar struktur i kommunikationspolicyn. Hér syns det dven tydligt hur
somliga ser mycket information som en svaghet, medan andra ser for lite information som en
svaghet. Den individuella skillnaden belyses.

I resultaten fran de kvalitativa fragorna svarar manga att de 6nskar att det fanns mer
direkt kommunikation och att man vill ha ett ansikte pa den man kommunicerar med, speciellt
i borjan av ett samarbete, da det underlédttar kommunikationen. Detta stods av Cascio (2000)
och Sproull och Kiesler (1986) som menar att den mest uppenbara svagheten med virtuella
team ir avsaknaden av verbala och ickeverbala ledtridar. Aven detta kan kopplas till
personlighetsfaktorer, exempelvis att extroverta och introverta foredrar olika.

Denna studie undersoker virtualitet och individens arbetstillfredsstillelse. Nagot av det
tydligaste man kan uttyda fran de kvalitativa svaren &r hur individuell uppfattningen angaende
kommunikationen dr. E-post exempelvis aterkommer flertalet gdnger som en fordel, medan
manga samtidigt vill minska pa den sortens kommunikation for att svagheterna med den

overstiger styrkorna.

Styrkor

Overgripande for studier pa virtuella team och kommunikation #r att de #r gjorda pa studenter.
Detta resulterar i intressanta teorier som inte nddvindigtvis speglar den rétta bilden av
organisationer. Denna studie bedrivs pa en stor, global organisation vilket betyder att man kan
generalisera resultaten for liknande organisationer. Den ger en rittvis bild over
samvariationen mellan virtualitet och arbetstillfredsstillelse i verksamma organisationer, tva
variabler vars korrelation tidigare inte har blivit undersokt.

Valet av metod &r ocksa en styrka. Att na ut till en stor, global organisation, dér
tidsbrist verkar genomsyra arbetet enligt vissa enkétsvar, gors troligtvis smidigast med hjélp
av en webbenkit. Virtuell kommunikation anvinds inom organisationen dagligen, och genom
att anvinda sig av en enkit som denna har respondenterna mojlighet att ga in och svara pa
fragorna nir det passar dem bist.

Undersokningen bidrar med ytterligare en aspekt till virtuella team som
forskningsomrade, dér individens arbetstillfredsstillelse dr i fokus. Trots forkastandet av
hypotesen visar avsaknaden av signifikanta resultat att sambandet mellan

arbetstillfredsstillelse och virtualitet inte &r sa starkt som man tidigare trott.
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Svagheter

En av de tydligaste svagheterna med enkitmetod 4r den laga svarsfrekvensen pa 12,75 %. En
mojlig forklaring till detta dr den aterkommande svagheten med e-postkommunikation i
organisationen, att allt for manga e-post med irrelevant information for mottagaren dagligen
tas emot, vilket enligt respondenterna bade tar tid och stor arbetet. Man kan ténka sig att en
enkit som da sprids via e-post &r i riskzonen att dzven den hamna inom denna kategori, och
darfor ignoreras eller prioriteras liagre. Utover detta kan man uttyda flera kommentarer i
enkiten som verkar tyda pa en stressfylld miljo pa arbetet. Inte nog med att det paverkar hur
manga som faktiskt svarar pa enkiten, utan det kan dven leda till responsbias. Man kan ténka
sig att arbetstillfredsstillelse blir ldgre om de som kinner sig stressade ocksa hade svarat.
Under veckan som enkiten var ute var dessutom en vardag en rod dag, vilket dven det kan
paverka hur manga som svarar pa enkdten.

Ytterligare en begridnsning dr nér lidnken till enkéten skickades ut till kontaktpersonen
pa organisationen. Det skickades dven med ett forslag pa vad som kunde skickas ut till de
anstéllda for att undvika att for mycket kring undersokningen avslojades. Dock var den text
som sedan skickades ut till hela organisationen nagot modifierad och syftet med
undersokningen kan ha framkommit. Att resultaten visar pa en svag positiv korrelation, dock
inte signifikant, skulle kunna hérledas till att beskrivningen av enkéten dr for ledande, vilket
innebér en hogre risk for bias dir respondenterna kan klura ut vilka svar som Onskas.
Angaende utskickandet av enkiten kan man dven tidnka sig att det spelar roll vem som faktiskt
star som avsindare; chef, kollega osv., da drligheten i enkéten kring exempelvis
arbetstillfredsstillelse i vissa fall kan ifrigasittas. Aven om total anonymitet utlovas finns det
risk for social onskvirdhet fran respondenterna da de kanske vill stélla sig lojala mot
organisationen och dérfor uppger hogre arbetstillfredsstillelse.

Enkitens utformning innebér att respondenterna dels ska sjdlvskatta virtualiteten samt
dels sin egen arbetstillfredsstéllelse. Nir det kommer till sjdlvskattning finns det alltid en
gemensam variation pa grund av humor, personlighet och liknande. Detta gor det svarare att

se sikra samband.

Praktiska implikationer

Overlag har respondenterna en hog arbetstillfredsstillelse och #r ndjda med sin organisation,
samt uppger medel pa virtualitet enligt skalan. Kommunikationen verkar enligt
respondenterna fungera bra, och flera menar att de anstéllda pa organisationen &r bade

engagerade och har viljan for att kommunikationen ska fungera. Man trivs med att kunna
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vilja bland flera kommunikationsteknologier sa som e-post, telefon, chatt, videokonferens och
direkt kommunikation.

Videokonferens verkar vara den bésta av tva virldar dar kommunikationen kan ske
over grianser dir dnda sociala ledtradar kan uppfattas. Dock krivs det fran bada parter att
teknologin #r uppdaterad, att bokning kan ske utan for stora svarigheter samt en smidig
koordination for att lyckas trots tidsskillnader.

Aven chatt och e-post nimns som styrkor med kommunikationen pi organisationen.
Angaende e-post uppfattar manga respondenter att mingden e-post dr for stor och att dess
innehall inte alltid &r relevant for mottagaren. Ett 6verflod av information tar bade tid och
energi fran de anstéllda att bearbeta. Da chatten ocksa lyfts fram som en av styrkorna i
kommunikationen bor denna fortsitta att anviandas, dock med forsiktighet da vissa
respondenter upplever stress och minskad arbetsro av att inte kunna stinga av den. Att
utforma och f6lja en gemensam kommunikationspolicy dr nagot som 6nskas fran flera hall.

Stor del av kommunikationen ir virtuell och det finns styrkor och svagheter att beakta.
For organisationens del ur ett storre perspektiv dr det viktigt att viga dessa styrkor och

svagheter mot varandra for att uppna en sa bra balans som mojligt.

Killkritik

En viss killkritik bor tillampas. Nar det géller forskningsartiklar kring virtuella team
ar ett aterkommande forslag pa tidigare forskning att genomfora faktiska empiriska tester.
Manga av de artiklar som har publicerats kring d&mnet dr sammanfattningar av litteratur, med
endast ett litet stod 1 empirin. Risken med detta system &r att cirklar av referenser skapas.

En annan aspekt att beakta vid genomgang av tidigare empiriska studier dr att manga
ar genomforda pa studenter och diarmed inte ute i verksamma organisationer. Generaliseringar
till organisationer och dess team kan da inte goras i lika stor utstrickning. Med detta sagt
innebér det inte att denna forskning dr mindre vird, utan snarare att resultaten bor anvindas

med storre forsiktighet.

Framtida forskning

En viktig del i undersokningar kring arbetstillfredsstéllelse dr att vara medveten om att det
finns flera aspekter som paverkar. Har undersoks sambandet med virtualitet, men for framtida
forskning &r det av intresse att se hur andra faktorer paverkar, exempelvis personlighet,
teamets sammansittning, arbetsroller, bransch och hur mycket man reser. Att undersoka vilka

andra aspekter i en individs liv som kan ha ett samband med virtuella team dr ocksa intressant.

24



Denna undersokning har bidragit med rikt material om hur en mer omfattande studie kan
genomforas dir ovanstaende faktorer kan undersokas.

Det hade dven varit av intresse att utfora observationer eller biologiska métningar,
exempelvis mita stresshormon eller se antal timmars sjukfranvaro for att mita
arbetstillfredsstillelse. Aven tiden som anviinds till traditionell respektive virtuell
kommunikation kan observeras, vilket dessutom skulle kunna anvindas for att fa mer reliabla
resultat vid sjédlvskattningar.

Utifran de kvalitativa svaren kan man urskilja en viss ingruppsfavorisering, diar manga
respondenter papekar att kommunikationen inom teamet, staden eller landet fungerar viil,
medan kommunikationen dver nationella granser forsvaras av bland annat sprak- och
kulturskillnader. Att genomftra en liknande enkédtundersokning, dir d@ven organisationens
motsvarighet i andra ldnder far svara, hade varit intressant for att se huruvida liknande teman
dyker upp dven dér. Kanske dr svaren typiskt for svenskar, kanske dr det ett aterkommande
tema for fler nationaliteter.

Slutligen &dr det resultat som visar att det finns en signifikant skillnad 1 hur virtuell man
skattar sig mellan kvinnor och min ett forslag pa fokus for framtida forskning. Oavsett om
sambandet mellan virtualitet och arbetstillfredsstillelse finns eller inte, hade det varit av

intresse att kolla ndrmare pa virtualitet beroende av kon.

Slutsats

Utifran de kvalitativa teman som respondenternas svar bildade kan slutsatsen att vilken
kommunikation som foredras &r individuellt, och att en gemensam struktur eller
kommunikationspolicy forenklar kommunikationen.

Angaende den kvantitativa delen fanns inget signifikant samband mellan
arbetstillfredsstillelse och virtualitet. Dock hittades en signifikant skillnad mellan kén och
virtualitet, dir kvinnor skattade sig hogre. Att inget signifikant resultat fanns betyder inte att
forskningen inte ger betydande bidrag. Det innebér endast att enligt denna undersokning
paverkar inte hur virtuell man &r ens arbetstillfredsstillelse, och ens arbetstillfredsstillelse

paverkar inte heller hur virtuell man ar.
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