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Abstrakt 

Covid-19-pandemin och de åtföljande restriktionerna i samhället har haft stor effekt 

på våra liv och ekonomi. Företag har fått anpassa sig och digitala lösningar har 

implementerats för att möjliggöra arbete på distans, i hopp om att minska pandemins 

spridning. Distansarbete har hindrat fysiska träffar och därför har företag tvingats att 

hitta nya lösningar för att hjälpa de anställda att fortsätta sitt arbete. Följaktligen har 

kommunikation och samarbete på distans blivit viktiga faktorer för att kringgå de 

utmaningar som har uppstått till följd av pandemin. 

 

Syftet med uppsatsen har varit att undersöka vilka utmaningar som finns inom semi-

virtuella teams från medarbetarnas perspektiv. Även medarbetarnas upplevelser har 

undersökts med fokus på samarbete och kommunikation.  

 

En kvalitativ intervjustudie har genomförts för att samla empiriska data om 

kommunikation och utmaningar inom semi-virtuella teams baserat på fynd av Daim 

et al. (2012). Författarna beskriver att kommunikation och utmaningar inom virtuella 

grupper är baserat på tillit, relationer, ledarskap och teknologi.  

 

Empiriska resultatet har sedan analyserats och jämförts med litteraturen från 

litteraturstudien, samt har en metodreflektion gjorts om undersökningens metodval 

och genomförande. 

 

Utmaningar inom semi-virtuella teams har hittats och presenterats och likaså har 

informanternas erfarenheter angående samarbete och kommunikation undersökts och 

presenterats. 

 

Kommunikation räknas som det viktigaste kriteriet för ett lyckat samarbete. Även att 

samarbete och kommunikation i semi-virtuella grupper är sammanhängande eftersom 

bra kommunikation är avgörande för ett lyckat samarbete vid distansarbete. 

 

Svårigheten att kommunicera eller komma i kontakt med gruppmedlemmar är en 

utmaning. Brist på sociala interaktioner gör det svårt att främja relationer. Det leder 

till minskat förtroende inom gruppen speciellt för nya medarbetare. Forskning visar 

att teknologen har varit en har varit en utmaning när arbetet skiftades digitalt. 

Nyckelord 
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Abstract 

The Covid-19 pandemic and the subsequent restrictions in society have had a major 

impact on our lives and economy. Businesses have had to adapt and digital solutions 

have been implemented to allow remote work in the hopes of minimizing the spread 

of the pandemic. However, remote work has hindered physical encounters and so 

companies have been forced to find new solutions to help employees continue their 

work. Subsequently, communication and remote collaboration have become 

important factors in evading the challenges that have emerged due to the pandemic. 

 

The purpose of the thesis has been to investigate the challenges that exist within semi-

virtual teams from the employees' perspective. Also, the employees' experience has 

also been examined with a focus on cooperation and communication. 

 

A qualitative interview study has been conducted to gather empirical data on 

communication and challenges within semi-virtual teams based on the findings by 

Daim et al. (2012). The authors explain that communication and challenges within 

virtual teams are based on trust, relationships, leadership, and technology. 

 

The empirical results has been analysed and compared with the literature from the 

literature study, and a method reflection has been made on the survey's method choice 

and implementation. 

 

Challenges within semi-virtual teams were found and presented and the informants' 

experience regarding cooperation and communication has also been investigated and 

presented. 

 

Communication is considered the most important criterion for a successful 

collaboration. Also that collaboration and communication in semi-virtual groups are 

coherent because good communication is crucial for successful collaboration in 

telework. 

 

The difficulty of communicating or getting in touch with team members is a 

challenge. Lack of social interactions makes it difficult to promote relationships. This 

leads to reduced trust within the group, especially for new employees. Research 

shows that technology has been a challenge when the work was shifted digitally. 
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1 Inledning 

Covid-19-pandemin har haft stor effekt på våra liv och vår ekonomi, vilket inte setts 

sedan den stora depressionen på 30-talet. Företag har fått anpassa sig efter 

restriktioner och begränsningar, samt har fått hitta andra lösningar för att kunna 

fortsätta erbjuda sina tjänster. De har tvingats implementera digitala lösningar och 

skifta till distansarbete för att minska pandemins påverkan (Soto-Acosta, 2020). 

 

Till följd av Covid-19-pandemin, har restriktioner begränsat fysiska träffar och face-

to-face kommunikation. Detta har tvingat företag att hitta nya hybrida lösningar för 

att hjälpa medarbetare att fortsätta sitt arbete. Kommunikation och samarbete på 

distans har såldes blivit mycket mer aktuellt idag för att undgå de utmaningar som 

uppstått på grund av pandemin. Därför har digitala plattformar börjat användas för att 

främja samarbete på distans (Oeppen, Shaw, Brean 2020). Samarbete på distans har 

lett till skapande av distribuerade teams, som indelas i semi-virtuella och virtuella 

teams. Semi-virtuella teams kan ibland refereras som hybrida teams, vilket är en 

kombination mellan samarbete på distans och face-to-face (Malhotra, et al., 2007; 

Fiol & O'Connor 2005). 

1.1 Tidigare forskning 
Virtuella teams har blivit allt vanligare inom företag och organisationer, på grund av 

globalisering, outsourcing och distansarbete. De kan ta olika former, exempelvis 

teams som innehåller både samlokaliserade medlemmar och distribuerade 

medlemmar, vilka också kallas semi-virtuella teams (Cohen & Gibson 2003; Webster 

& Wong 2008).  

 

Webster och Wong (2008) beskriver även att teams kan delas i tre olika kategorier: 

(1) traditionella teams där gruppen möts och arbetar face-to-face, (2) virtuella teams 

där medarbetarna aldrig träffas face-to-face och där all kommunikation sker digitalt 

och slutligen (3) semi-virtuella teams där medarbetare träffas både face-to-face och 

virtuellt. 

 

Vidare har Covid-19-pandemin påskyndat omväxlingen från fysisk kommunikation 

till virtuella former av samarbete. Organisationer runt om i världen har, där 

möjligheten har funnits uppmuntrat sina medarbetare, att arbeta hemifrån. Inom blott 

några dagar virtualiserades nästan alla de processer som snabbt kunde digitaliseras 

(McTaggart & McLaughlin 2021; Iansiti & Richards 2020; Meluso, et al., 2020). En 

tydlig förändring som skedde för anställda i olika organisationer och företag till följd 

av detta har övergången från kontorsarbete till att arbeta hemifrån varit en stor 

förändring för anställda i olika organisationer. Omställningen har varit svårare för 

vissa arbetsgrupper, exempelvis medarbetare som inte har jobbat på distans förut 

(Kramer och Kramer 2020). Undersökningar gjorda av McTaggart och McLaughlin 

(2021); Iansiti och Richards (2020); Meluso, et al., (2020) visar att virtuellt samarbete 

förblir mindre effektivt än samarbete face-to-face. Dessutom miljontals medarbetare 

handskas med utmaningar såsom minskat förtroende, minskad gruppsammanhållning 

samt ökad social isolering inom virtuella teams. 

 



 

2(34) 

 

COVID-19-pandemin har accelererat övergången till virtuellt samarbete. 35 % av 

USA:s arbetstagare och 80 % av globala företag har inom några veckor skiftat från 

samlokaliserad till virtuellt och hybrid samarbete. Nästan två tredjedelar (64 %) av 

organisationerna rapporterar att distanssamarbete är en permanent förändring på 

grund av Covid-19-pandemin (Eagle 2020; Meluso, et al., 2020). 

 

Dessutom en undersökning gjord av Global Workplace Analytics visar att efter 

pandemin beräknas 25 % till 30 % av arbetskraften att fortsätta jobba hemifrån flera 

dagar i veckan. Arbetsgivare kan spara cirka 11 000 dollar per år för varje person som 

arbetar på distans hälften av arbetstiden. Anställda kan spara mellan 2 500 och 4 000 

dollar per år vid 50 % distansarbete. Dessa besparingar kan komma att leda till ett 

hybrid arbete, med friheten att välja var och när medarbetare vill jobba. Detta kommer 

i sin tur att leda till semi-virtuella teams. 

 

Diskussion kring för- och nackdelar med att arbeta på distans eller arbeta på kontor 

har uppkommit, eftersom intresset finns att hitta lösningar som skulle passa berörda 

parter bättre. Slutsatsen kan dras att det bästa alternativet är att inte behöva välja 

mellan det ena och det andra, utan i stället ge anställda möjligheten att välja bestämma 

(Chamorro-Premuzic 2021). Detta är anledningen till varför framtidens arbetsplats 

sannolikt kommer att vara en kombination mellan distans- och kontorsarbete, en 

hybrid arbetsplats (Frankiewicz & Chamorro-Premuzic 2020; Mamaysky 2021). 

 

Enligt Morrison‑Smith och Ruiz (2020), har tillit en betydande påverkan på gruppers 

prestanda och anses vara ”limmet” som håller samarbetet ihop. Ömsesidigt förtroende 

och bra relationer mellan medarbetare är viktigt för ett bra samarbete, samt att 

förtroende är särskilt viktigt i virtuella teams eftersom interaktioner är opersonliga 

och mindre säkra. Dessutom kvaliteten på kommunikation i virtuella grupper har en 

påverkan på gruppens effektivitet. Brist på sociala interaktioner och face-to-face 

kommunikation kan ha en påverkan på gruppens produktivitet (Nydegger & 

Nydegger 2010). 

 

Forskning har visat att virtuellt samarbete tenderar att vara mindre effektivt på grund 

av minskat förtroende försämrad gruppsammanhållning och ökad social isolering 

(Kirkman et al., 2002; Meluso, et al., 2020). Fokus kommer att läggas på hybrida 

teams eftersom dessa kommer att vara aktuella även efter pandemin och kommer att 

ha större relevans. 

1.2 Syfte och frågeställning 
Syftet med uppsatsen är att undersöka och identifiera vilka utmaningar som finns 

inom redan existerande semi-virtuella teams från medarbetarnas perspektiv. Den här 

studien kommer att undersöka hur virtuella och semi-virtuella teams fungerar under 

Covid-19-pandemin. Dessutom, skall denna uppsats också undersöka medarbetarnas 

upplevelse inom semi-virtuella teams med fokus på samarbete och kommunikation. 

 

1. Hur karaktäriserar medarbetare kommunikation och samarbete i semi-

virtuella teams? 

2. Vilka är de utmaningar som medarbetare upplever inom semi-virtuella 

teams? 
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1.3 Avgränsningar 
För att besvara uppsatsens frågeställning, kommer studien avgränsas till att undersöka 

hur anställda som idag jobbar inom virtuella eller semi-virtuella upplever samarbete 

och kommunikation, samt vilka utmaningar som finns inom semi-virtuella teams. 

Begränsningar kommer göras genom att endast beröra virtuella och semi-virtuella 

teams, det vill säga inga fysiska teams.  

 

Kulturella skillnader är ett område som är kopplad till samarbete på distans eftersom 

kultur och tid har en väsentlig roll inom virtuella grupper (Daim et al. 2012). 

Informanterna som kommer att intervjuas för denna uppsats tillhör virtuella och semi-

virtuella teams inom samma geografiska område. Därför kommer kulturella 

skillnader inte att undersökas. Anledningen till varför informanter som bor i andra 

tidszoner valdes bort är för att kunna ägna mer tid åt att fokusera och analysera 

resterande punkter bättre.  

1.4 Disposition 
Arbetet börjar med granskning av relevant litteratur och djupare förklaring av de olika 

begrepp som tas upp. Beskrivning av tre typer av teams förklaras där, fokus ligger på 

semi-virtuella och virtuella-teams samt CSCW (Computer-Supported Cooperative 

Work). Olika faktorer som kommunikation, samarbete, tillit och relationer kommer 

att inkluderas enligt litteraturen som har en betydande roll inom virtuella och semi-

virtuella teams. Arbetet avslutas med ett teoretiskt ramverk. 

 

Studiens upplägg redovisas i form av vetenskaplig ansats. Datainsamling, urval, 

genomförande av intervjuer samt hur analysen genomförs presenteras i arbetet. Först 

presenteras studiens informanter kortfattat. Även det insamlade empiriska resultatet 

redovisas. Vidare presenteras sammanfattningar över de punkter intervjuerna tog upp 

som är relevanta i samband med forskningsfrågorna. 

 

Det empiriska resultatet analyseras och diskuteras baserat på tidigare forskning och 

vald teori. Även en reflektion över studiens metodval görs. Slutsatser i relation till 

studiens frågeställningar presenteras. Avslutningsvis ges förslag till fortsatt forskning 

inom ämnesområdet. 
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2 Litteraturstudie 

I detta kapitel presenteras teoretiska perspektiv från litteraturstudie. Först 

introduceras olika typer av teams. Följt av förklaring av olika områden baserad på 

kommunikation och utmaningar inom virtuella teams. CSCW roll återges inom 

virtuella teams. Vidare presenteras även teorin som ligger till grund för denna 

undersökning,  

2.1 Olika typer av teams 
Sedan den industriella revolutionen har medarbetare samlats på en specifik plats för 

att dela resurser och kontrollera arbetstillsyn. (Meluso, et al., 2020). 

Organisationernas behov att vara konkurrenskraftiga, har lett till eftersträvan att 

anskaffa de bästa talangerna i världen. Det har lett till skapandet av vad som kallas 

virtuella grupper (Chudoba et al. 2005). 

 

Företag idag använder olika typer av arbetsgrupper, de kan delas upp i tre kategorier 

(Webster & Wong 2008):  

• Samlokaliserade teams, där gruppen finns inom samma geografiska område. 

Deltagarna kan träffas och mötts face-to-face och är inte beroende av 

teknologin för att samarbeta. 

• Virtuella teams där medarbetarna aldrig träffas och all kommunikation sker 

digitalt. 

• Semi-virtuella teams även kallade hybrida teams är grupper som jobbar både 

face-to-face och virtuellt. 

2.1.1 Virtuella team 

Virtuella teams består av medarbetare som inte är samlokaliserad men samarbetar och 

kommunicerar på distans med hjälp av teknologi. Dessa grupper är utspridda och 

använder teknologin för deras kommunikation (Webster & Staples 2006). 

Distribuerade teams är medarbetare som deltar i samordnat distanssamarbete via 

"virtuella" nätverksförbindelse. (Salas, Burke & Samman 2001). Virtuella teams 

består av geografiskt utspridda medarbetare som sällan träffas face-to-face. Istället 

använder de sig av informationsteknologi för att utföra olika typer av arbetsuppgifter 

(Thompson & Coovert 2006). 

 

Morrison-Smith och Ruiz (2020) nämner att virtuella teams har blivit nödvändiga i 

den globala och ekonomiska infrastrukturen. Virtuella grupper är mer anpassade när 

medarbetarna kan befinna sig inom geografiska distanser vilket gör det svårt för dem 

att träffas face-to-face. Virtuella grupper börjar bli lika vanliga som samlokaliserade 

grupper. Informationsteknologin och möjligheten att jobba på distans kan bidra till att 

spara tid och ta vara på dem resurser som finns utan att medarbetarna behöver resa, 

vilket gör att samarbetet blir mer tidseffektiv (Webster & Staples 2006). 

 

Virtuellt samarbete minimerar ekonomiska kostnader som krävs för att föra samman 

teams, genom att låta medarbetare arbeta hemifrån, sparas pengar som annars skulle 

användas på kontorsutrymme, el och så vidare. Resekostnader som ekonomiska 

kostnader, psykologiska stressfaktorer och tid reduceras som vanligtvis uppstår när 

människor är borta från sina familjer och omgivning. (Nardi & Whittaker 2002). 
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Distans samarbete eliminerar kostnader för resor och omlokalisering av kollegor, 

vilket möjliggör för organisationer att enkelt rekrytera globalt istället för att begränsa 

rekryteringen till ett begränsat geografiskt område. Forskning har visat att fler bidrar 

i chattrum än i konversationer face-to-face. Teams som använder asynkron teknologi 

från avlägsna platser begränsade till en specifik tid eller plats, vilket minskar behovet 

av att synkronisera scheman (Thompson & Coovert 2006). 

2.1.2 Semi-virtuella team 

Semi-virtuella teams även kända som hybrida teams ger medarbetarna möjligheter att 

jobba på distans men även att mötas face-to-face. Teamet träffas vid behov för att öka 

motivation och tillit inom gruppen (Fiol & O'Connor 2005). Dessa virtuella teams 

tenderar att skapas när organisationer behöver kompetens, resurser eller expertis från 

anställda som distribueras (Webster & Wong 2008). När samlokaliserade teams tar 

rekryterar nya medarbetare med unika expertis men som bara kan jobba på distans, 

leder det till skapandet av semi-virtuella teams. 

 

Semi-virtuella teams är anpassade just för dem som delvis vill jobba på distans men 

även mötas någon gång under arbetsveckan. Då måste medarbetarna befinna sig inom 

ett visst avstånd som gör det möjligt för dem för att träffas (Zemliansky 2008). 

2.2 Kommunikation inom virtuella team 
DeRosa och Lepsinger (2010) påpekar att effektiv kommunikation med hjälp av 

teknologi är nyckeln till framgångsrika virtuella teams. Daim et al., (2012) skriver att 

kommunikation med olika digitala verktyg kan leda till problem och missförstånd 

som kan påverka kommunikationen och produktiviteten på ett negativt sätt. Effektivt 

informationsutbyte och kunskap över distribuerade grupper måste säkerställas, 

eftersom effektiv kommunikation är ett kriterium för framgångsrika projekt. Daim et 

al., (2012) nämner också att kroppsspråk och ton är en del av vårt sätt att 

kommunicera. Dessa detaljer hjälper oss att kommunicera bättre men saknas inom 

virtuella grupper. 

 

Kommunikation är en process som förbättrar gruppens prestanda vilket underlättar 

utvecklingen av integrerade processer inom gruppen och förbättrar resultat (Marlow 

et al., 2017; Kozlowski & Ilgen 2006). Salas et al., (2001) nämner att i komplexa 

miljöer är tydliga kommunikationsstrategier väsentliga för gruppens framgång. Brist 

på kommunikation kan leda till att medarbetarnas individuella tolkning av varandras 

beteende kan missförstås och i sin tur bidra till ofullständig förståelse för det totala 

projektet (Thompson & Coovert 2006; Armstrong & Cole 2002).  

 

Således är kommunikation och social förmåga det primära hindret för virtuella teams, 

och anses av effektiva teams som deras främsta utvecklingsbehov. Informationsflöde 

och bra kommunikation är viktigt för effektivt samarbete. Ett sätt att öka effektiviteten 

på är genom användning av kommunikationsprotokoll på hur medarbetarna skall 

kommunicera (DeRosa & Lepsinger 2010). 

 

Slutligen datormedierad kommunikation (CMC) gör det möjligt för medarbetarna att 

bidra och vara del av diskussioner och planer, även från kollegor med relativt låg 

status. Otydlig och sällsynt korrespondens inom distribuerade CSCW-teams leder till 
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ineffektiv kommunikation och utmaningar inom grupper (Kiesler & Cummings 2002; 

Thompson & Coovert 2006). 

2.2.1 Tillit 

Förtroende är väsentligt för alla aspekter av samarbete. Effektivitet är baserat på 

förtroende, som leder till att medarbetare diskuterar frågor och konflikter, hjälper 

varandra och delar feedback. Begränsningar inom CMC gör att förtroende är viktigt i 

virtuella teams (Morrison‑Smith & Ruiz 2020). 

 

Brist på face-to-face interaktioner leder till svårigheter för virtuella medarbetare att 

skapa förtroende för varandra, dessutom, gör det i sin tur det svårt att få en känsla för 

gruppmedlemmarnas personligheter och avsikter (DeRosa & Lepsinger 2010). 

DeRosa och Lepsinger (2010) skriver att nyckeln till framgång inom virtuella teams 

är förtroende, eftersom medarbetarna sällan träffar varandra personligen. Som 

exempel kan samlokaliserade teams tas där det generellt finns mer tillit eftersom 

samarbete är baserat på personliga relationer mellan medarbetarna. Virtuella teams 

måste förlita sig på tron att kollegorna kommer att göra sina jobb. Webster och Staples 

(2006) tycker att förtroende är avgörande inom virtuella grupper för att förhindra så 

att geografiskt avstånd inte leder till psykologiskt avstånd. 

 

Studier har visat att förstärkt gruppidentiteten uppstår vid face-to-face kontakt vilket 

leder till kraftfulla effekter inom grupper. Det gör att människor upplever en viss 

skyldighet när mål och åtaganden är satta av gruppen (Kiesler & Cummings 2002). 

Vidare Webster och Wong (2008) nämner att kognitionsbaserat förtroende och 

påverkningsbaserat förtroende bygger på tillförlitlighet och pålitlighet. Kompetens, 

integritet, förmåga och tidigare resultat är avgörande. Påverkningsbaserat förtroende 

består av emotionella relationer mellan två parter som uttrycker omtanke för varandra. 

Om påverkningsbaserat förtroende ska kunna utvecklas behövs en viss nivå av 

kognitionsbaserat förtroende. 

 

Enligt Marlow e t a l., (2017) produceras frekvent kommunikation inom virtuella 

teams förtroende och delad förståelse. Dessutom bevaras och upprätthålls lämplig 

kommunikationskvalitet under gruppens livscykel. Oregelbunden kommunikation 

däremot kan leda till att medarbetare i gruppen ifrågasätter andras engagemang och 

det leder till minskat förtroende inom den virtuella gruppen. Thompson och Coovert 

(2006) skriver att förtroende och sammanhållning är avgörande för teamets 

effektivitet. Inom virtuella teams bygger upprättande av förtroende på social 

interaktion. Även dem instämmer att brist på direktkontakt gör det svårare att skapa 

förtroende inom gruppen när medarbetare inte ser varandras handlingar och 

kroppsspråk.  

2.2.2 Relationer 

Gruppmedarbetare inom ett projekt träffas face-to-face få gånger om inte alls. Därför 

är det också mycket viktigt att upprätthålla en innerlig relation (Daim et al., 2012). 

Bra relationer och förtroende mellan medarbetare är väsentliga för att hantera virtuella 

teams (Webster & Staples 2006). Virtuellt samarbete fungerar bäst efter inledande 

face-to-face kontakt (Armstrong & Cole 2002; Thompson & Coovert 2006). 

 



 

7(34) 

 

Webster och Staples (2006) anser att relationer i virtuella teams är beroende av 

teknologi för kommunikation, medarbetare är mer benägna att isoleras från resten av 

teamet än vanliga medarbetare inom samlokaliserade teams. Brist på face-to-face 

kontakt gör att medarbetare i virtuella teams inte har mycket kännedom om sina 

kollegors aktivitet inom gruppen såvida de inte delas. Därför är det viktigare för 

medarbetare i virtuella teams att det är strukturerat så att de vem som ska kontaktas 

för att få ett snabbt svar. 

  

Vissa organisationer har börjat investera på olika tekniska verktyg för att hjälpa till 

med relationer och förtroende bland medarbetare. Teknologin kan vara ett hjälpmedel 

för virtuella teams, men är kanske inte tillräckligt att skapa relationer inom virtuella 

teams (Eisenberg & Krishnan 2018). Thompson och Coovert (2006) nämner att 

forskning har visat att om teams inte har möjligheten att möten face-to-face, kan 

chattrum vara ett genomförbart alternativ. Medarbetare som är engagerade i en 

textchatt för att lära känna varandra visade mer förtroende inom gruppen än de som 

inte höll sådana möten. I startprocessen när medarbetare behöver lära känna varandra, 

fungerar textbaserad chatt nästan lika bra som att träffas face-to-face. Ett foto är bättre 

än ingenting när ett team försöker bygga förtroende. 

2.2.3 Ledarskap 

Ledarskap inom virtuella teams måste värdera bland annat gruppens teamwork, 

prestanda och kommunikation. Faktorer som tid, distans och användning av teknologi 

för att kommunicera och samarbeta gör virtuella teams mer komplexa än traditionella 

teams. (Duarte & Snyder 2006). Morrison‑Smith och Ruiz (2020) nämner att ledare 

har en viktig roll för att förbättra gruppensprestanda genom att visa empati, förståelse 

och tillsyn för att minska spänningar inom gruppen. Tydligt artikulerade 

förväntningar på roll och relation för teammedlemmar är viktiga. Ledning inom 

virtuella teams kan erbjuda utbildning, vägledning, resurser och coaching för att 

underlätta uppbyggnad av relationer. 

 

Delning av ledarskapsansvar inom virtuella teams förbättrar prestanda. Virtuellt 

ledarskap främjar ofta samordning via öppet etablerade normer. Genom att tydligt 

avgränsa roller, ansvar, mål och uppgifter, hjälper det att minska sannolikheten för 

redundans och konflikter. På detta vis kan ledare skapa metoder på hur teams skall 

arbeta med teknologi (Meluso, et al., 2020).  

 

Virtuella grupper som presterar bättre har vanligtvis en teamledare som analyserar 

vad medlemmarna gör, samt är fokuserade på att slutföra projektet i tid. Distribuerade 

teams kräver en ledare som uppmuntrar frekvent kommunikation, ger tydliga 

engagerande mål och inriktning, samt visar hänsyn (Thompson & Coovert 2006; 

Armstrong & Cole 2002). 

2.2.4 Teknologi 

Enligt Durante & Snyder delas gruppinteraktioner i fyra kategorier: (1) samma tid 

och plats (face-to-face möten); (2) samma tid, annan plats (då används verktyg som 

ljudkonferens eller videokonferens); (3) annan tid, samma plats (delade filer i ett 

nätverk eller att användning av chattrum); och (4) annan tid, annan plats (på grund av 

tidsskillnaden är e-post eller röst eller videomeddelanden mer användbara). Valet av 

teknologi och interaktion varierar beroende på faktorer som typ av team, dess uppgift, 
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samt medarbetarnas tillgång till teknologi. Nya lösningar av digitala plattformar som 

bland andra Zoom och Microsoft Team, har börjats används inom virtuella grupper 

(Oeppen, Shaw, Brean 2020). 

 

Realtidsvideolänkar som alltid är i gång kan kännas lite påträngande och personliga. 

Realtidsanslutningar via chattrum och snabbmeddelanden är ett alternativ och mindre 

påträngande. Även om chatt- och snabbmeddelande förbindelser är en öppen 

anslutning som inte garanterar tillgänglighet, kan den signalera att en lagkamrat är 

potentiellt tillgänglig för interaktion. Det skapar en virtuell miljö som liknar ett delat 

fysiskt kontor där konversationer kan ske när som helst (Thompson & Coovert 2006). 

Textbaserad kommunikation hjälper teamet att hålla ett register över kommunikation 

inom gruppen, vilket kan gynna långvariga samarbeten (Olson & Olson 1999). 

 

En anställd med möjligheter att arbeta både i en företagsmiljö och hemma genom att 

använda ICT för att upprätthålla arbetsrelationer inom både hushåll och företag 

väcker nya frågor. Det leder bortom befintliga debatter om distansarbete och virtuella 

organisationer (Halford 2005). När teammedlemmar inte har kännedom om 

användbar grupprogramvara eller inte vet hur det skall användas, finns det tendenser 

att grupp programvaran ignoreras. Virtuella medarbetarnas tekniska färdigheter 

påverkar deras förmåga och motivation att dela information för att stödja grupp 

medvetenheten. (Thompson & Coovert 2006). 

 

Thompson och Coovert (2006) nämner att låg bandbredd kan allvarligt skada 

kommunikationsflöde och resultat, speciellt när även videobaserad kommunikation 

med hög bandbredd har sina begränsningar i jämförelse till face-to-face interaktion. 

Olson och Olson (1999) skriver att även om det finns adekvata verktyg för att utföra 

virtuella möten inom distribuerade CSCW-team, saknas det teknik för att ersätta 

sociala interaktioner som sker i kafferummet. Virtuella teams måste ha bättre träning 

i verktyg tillgängliga för gruppen. Teams kan ha tillgång till den gruppvara som 

behövs, men det har ingen betydelse om gruppvaran inte används av teamet. 

2.2.5 Utmaningar 

Virtuella teams kan utföra nästan alla typer av uppdrag, teamledare och medarbetarna 

måste ha en förståelse för vilken typ av virtuella teams de arbetar med och de speciella 

utmaningar som tillkommer (Duarte & Snyder 2006). DeRosa och Lepsinger (2010) 

lyfter fram att endast 18 % av alla virtuella teams uppnår framgång, med andra ord 

82% uppnår inte sina mål. Duarte och Snyder (2006) förklarar att virtuella teams står 

inför utmaningar för att övervinna brister som skapas på grund av distansarbete över 

tid och avstånd istället för face-to-face.  

 

Olika utmaningar inom virtuellt samarbete kan leda till relations konflikter som kan 

underminera förtroende och engagemang för teamet. Virtuella teams kan vara 

långsamma att känna igen och handskas med konflikter som uppstår under 

samarbetet. Virtuella konflikter tar längre tid att åtgärda, eftersom medlemmarna i sin 

kommunikation skickar noggrant förberedda invändningar mot specifika problem 

som sällan åtgärdas effektivt. (Thompson & Coovert 2006; Armstrong & Cole 2002). 

 

DeRosa och Lepsinger (2010) gjorde en undersökning genom att fråga hundratals 

virtuella teammedlemmar och ledare att välja de tre största utmaningarna som hindrar 
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prestanda i deras team. Resultatet ser ni i tabell 1. Största utmaningen med 46 % var 

brist på face-to-face kontakt med andra gruppmedlemmar. 37 % valde brist på 

resurser och 29% svarade att tidszon skillnader hindrar deras förmåga att samarbeta. 

27 % teammedlemmar är i mer än ett team och kan inte ägna tillräckligt med tid åt 

respektive team och, 21 % tyckte att gruppmedlemmarna inte delar relevant 

information med varandra. Sista utmaning på 20 % var brist på skicklighets träning. 

 

Tabell 1. Topputmaningar för virtuella team (anpassat efter DeRosa & Lepsinger 2010). 

Challenges Percentage of Responses 

Lack of face-to-face contact with team members 46 % 

Lack of resources  37 % 

Time zone differences hinder our ability to 
collaborate 

29 % 

Team members are on more than one team and 
cannot devote enough time to this team 

27 % 

Team members do not share relevant information with 
one another 

21 % 

Lack of skill training 20 % 

 

Thompson och Coovert (2006) nämner tre utmaningarna för virtuella teams: (a) 

kommunikationssvårigheter, (b) bristande medvetenhet om medarbetarnas arbete och 

(c) misslyckande med att utveckla effektiva interpersonella relationer. 

 

Felkommunikation inom distribuerade grupper är inte bara mer frekvent men även 

dyrare, eftersom det tar mer tid att identifiera och korrigera missförstånd som uppstår 

inom gruppen. Människor som arbetar inom samlokalisera grupper är mer benägna 

att interagera än de som arbetar i virtuella miljöer där visuella och auditiva 

anslutningar används (Armstrong & Cole 2002; Thompson & Coovert 2006). 

2.3 CSCW - Computer-Supported Cooperative Work 
Teknologin inom samarbete på distans är en viktig faktor inom virtuella team. 

Collaboration software är programvara som används för att stödja en grupp eller ett 

team för att uppnå ett gemensamt mål (St. Germain 2015). St. Germain (2015) skriver 

också att inom Virtuella grupper behövs teknologi som stödjer medarbetare som 

jobbar på distans för att lösa gemensamma problem. Data sharing för att möjliggöra 

effektivt samarbete och kommunikation.  

 

Computer-Supported cooperative work (CSCW) är ett område som undersöker hur 

kommunikation och teknologi används av grupper som samarbetar på distans. 

(Thompson & Coovert 2006). Grunind (1994) nämner att CSCW konceptet 

förespråkades av Iren Greif och Paul Cashman år 1984, de introducerade enkla 

samarbetsverktyg som e-post och videokonferenser. CSCW behandlar teknikens roll 

i att stödja grupparbete. CSCW forskning innefattar djupare förståelse av 

gruppsamarbete tillsammans med användning av mjukvara. Vid teambuilding, kan 
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CSCW teams behöva mer ledarskap än konventionella teams (Thompson & Coovert 

2006). 

 

St. Germain (2015) nämner att teknologiska applikationer utvärderas i relation till 

gruppernas behov och uppgifter. En användbar framställning på var 

samarbetsprogramvara kan användas är CSCW-matrisen som visas i figur 1. CSCW-

matrisen har använts av flera författare i diskussioner om CSCW och delar gruppernas 

samverkan baserad på hur grupperna kan separeras efter plats eller tid. CSCW verktyg 

kan delas in i två underkategorier, synkrona och asynkrona. 

 

 
 

Figur 1. CSCW Matrix (anpassat efter Johansen 2020). 

 

Vid distribuerad CSCW är det ofta omöjligt att hämta relevant information i avsaknad 

av uttrycklig kommunikation. Grupper behöver "teamware" för att jobba mot och 

utveckla gemensamma mål. (Coovert & Thompson 2006). Författarna nämner också 

att virtuella teams som inte fysiskt kan se varandra arbeta, saknar direkt kunskap om 

lagkamraternas vanor, situationer och miljöer inom gruppen. 

 

Delad medvetenhet om situationen är avgörande för att teammedlemmar skall 

upprätthålla en gemensam bild av aktuella utmaningar inom gruppen. Det möjliggör 

för medarbetarna att övervaka varandras framsteg, förutse varandras potential och 

brister, samt vidta åtgärder för gruppens bästa. (Kiesler & Cummings, 2002; Salas et 

al., 2001). Virtuella teams som inte fysiskt se varandra arbeta, saknar direkt kunskap 

om lagkamraternas vanor, situationer och miljöer inom gruppen (Coovert & 

Thompson 2006). 
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2.4 Teoretiskt ramverk 
Undersökning av teoretiskt ramverk är baserat på Daim et al. (2012), där 

kommunikation och utmaningar inom virtuella grupper är baserade på fem olika 

områden. Dessa områden är tillit, interpersonella relationer, ledarskap, teknologi och 

kulturella skillnader.  

 

Kulturella skillnader är aktuella bland medarbetare som jobbar inom globala virtuella 

teams, där kultur och tid varierar. Detta arbete kommer att fokusera på lokala, 

nationella, virtuella teams som är skapta på grund av Covid-19-pandemin. Det leder 

till att området kulturella skillnader inte är aktuellt för detta arbete och kommer inte 

att undersökas. 
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3 Metod 

I det här kapitlet presenteras den vetenskapliga ansatsen som har använts samt 

motiveras varför ansatsen valdes. Beskrivning på hur datainsamling har utförts, 

efterföljt av hur analys av data har gjorts. Avslutningsvis förs en diskussion om 

uppsatsens validitet och reliabiliteten samt de etiska överväganden som har gjorts. 

3.1 Vetenskaplig Ansats 
Syftet med denna studie är att besvara frågeställningar kring kommunikation och 

samarbete samt utmaningar inom semi-virtuella teams? För att få svar på 

forskningsfrågorna används en kvalitativ ansats. 

 

Kvantitativ och kvalitativ metod är de två vanligaste vetenskapsmetoderna som 

används. Skillnaden mellan kvalitativ och kvantitativ forskning, är grundat på sättet 

hur samlad information bearbetas och analyseras. Mätningar och användning av 

siffror vid datainsamling med hjälp av slutna frågor och svar räknas som kvantitativa 

hypoteser, även kallat kvantitativt experiment. ”Mjuka” data som öppna frågor och 

svar, tolkande analyser, kvalitativa intervjufrågor samt verbala analysfrågor av 

textmaterial räknas som kvalitativa metoder (Creswell & Creswell 2018; Patel & 

Davidson 2003). 

 

Bryman (2008) nämner att kvalitativ forskning är inriktad på ord, till siffror används 

kvantitativ forskning. Eftersom syftet är att undersöka hur informanter upplever semi-

virtuella team, är en kvalitativ metod lämplig. 

 

Intervjuerna används för att undersöka och förstå informanternas erfarenheter och 

utmaningar inom semi-virtuella teams, fokuserat på kommunikation och samarbete 

inom grupper. Avsikten är att samla in detaljerade beskrivningar från informanter 

gällande kommunikation och samarbete på distans. En kvalitativ forskning används 

för att ge informanterna möjligheter att svara på frågorna ur deras perspektiv, för att 

få ett mer sammanfattat svar. 

3.2 Datainsamling 
Datainsamlingen genomförs med hjälp av semistrukturerade intervjuer för att förstå 

och tolka informanternas erfarenheter. I detta avsnitt beskrivs även urval och de 

metoder som används för att samla in data för studien. Urvalet av representanter samt 

typer av intervjuer som används i studien kommer att diskuteras. 

3.2.1 Urval 

För studien tillämpas ett urval för att samla in relevant empiri genom att välja rätt 

informanter som kan svara på uppsatsens frågeställning. Bryman (2012) nämner att 

det finns olika urvalstekniker i kvalitativ forskning. Till denna studie används 

målinriktat urval eftersom fokus har varit att hitta informanter som kan bidra med 

relevant information. 

 

Målinriktat urval används baserat på 3 kriterier för att hitta informanter. Första (1) 

kriteriet är att informanterna arbetar och är del av virtuella eller semi-virtuella teams.  
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Andra (2) kriteriet är att informanterna har olika befattningar inom respektive team. 

Tredje (3) kriteriet är att informanter väljs både från den privata och offentliga 

sektorn. 

 

På grund av Covid-19-pandemin var visa potentiella informanter tvungna att avboka 

intervjun. Eftersom målet var att ha 7 informanter som skulle intervjuas till denna 

studie, används även snöbollsurval genom redan valda informanter för att hitta fler 

personer som jobbar på distans för att kunna vara med i urvalet (Bryman 2012). 

3.2.2 Intervjuer 

Semistrukturerade intervjuer har valts för att utföra datainsamling, eftersom arbetets 

fokus är att förstå och tolka informanternas upplevelser, åsikter och värderingar om 

virtuella-teams. Kvalitativa semistrukturerade intervjuer ger möjligheten att kunna 

ställa en serie frågor för att få fram de olika nyanserna i svaren, att fånga oförutsedda 

svar samt att ställa följdfrågor vid behov (Bryman 2012). Intervjuer ger också 

möjligheten att kontrollera vilka frågor som skall diskuteras eller svaras på (Cresswell 

& Cresswell 2018). Undersökningens intervjuer genomförs med anställda som arbetar 

just nu på distans inom virtuella och semi-virtuella teams på grund av Covid-19-

pandemin. Anledningen till detta är för att kunna få deras input på hur det har varit 

före och under pandemin. Intervjufrågorna som ställdes under intervjutillfällena 

återfinns i Bilaga 2. 

 

Informanterna kontaktades först via telefonmeddelande, där förklarades kort syftet 

med arbetet samt deras roll. Efter att fått ett godkännande om deltagande från 

informanterna skickades ett e-post till informanterna med mer information. Även en 

samtyckesblankett skickades som de behövde läsa igenom och godkänna innan 

intervjun genomfördes.  

 

Covid-19-pandemin och de restriktioner som finns har lett till att intervjuerna med 

informanterna utfördes på distans med hjälp av dator och mobil. Fem intervjuer 

gjordes via Zoom, resterande två intervjuer gjordes via mobilapplikationen 

WhatsApp per informanternas önskemål. När intervjun började frågades 

informanterna om intervjun fick spelas in samt om de godkände samtyckesblankett. 

Alla informanter godkände samtyckesblanketten och att intervjun spelades in via 

datorn genom att använda Windows röstinspelare. 

3.3 Analys av data 
Cresswell och Cresswell (2018) rekommendationer av femstegsprocessen (enligt 

nedan) om kvalitativ analysprocess används för att analysera studiens insamlade 

empiri.  

 

I det första steget organiserades data och förbereddes för analys genom att 

transkribera intervjuer så tidigt som möjligt, skriva in fältanteckningar, katalogisera 

och sortera data i olika typer beroende på informationskällor. 

 

I det andra steget läses all data, för att få en allmän känsla av informationen och bilda 

en helhetsuppfattning om informanternas idéer samt att göra bedömning av 
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trovärdigheten och användningen av informationen. Egna anteckningar gjordes i 

relation till insamlat data. 

 

I steg tre kodades insamlad data. De insamlade uppgifterna organiserades genom att 

kategorisera olika delar av texten under ett ord som representerar en kategori med 

termer som användbarhet, användarvänlighet. Sedan segmenterades meningar eller 

stycken i kategorier, baserat på deltagarnas faktiska språk. 

 

I det fjärde steget användes en kodningsprocess för att göra en beskrivning av 

deltagare och tema för analys. En noggrann tolkning gjordes av information om 

medarbetare, platser eller händelser i en miljö.  

 

I steg fem representerades teman och beskrivningarna i den kvalitativa berättelsen. 

En berättande passage för att förmedla analysens resultat. 

 

Efter materialet transkriberats och ämnen identifierat ämnen påbörjades analysfasen 

baserat på Daim et al. (2012) teoretiska ramverk. 

3.4 Validitet och reliabilitet 
Cresswell och Cresswell (2018) nämner att kvalitativ validitet är när procedurer 

används för att kontrollera om resultaten är kvalitativt tillförlitliga vilket visar att 

strategin är konsekvent och ger samma resultat även om undersökningen görs av 

andra forskare. 

 

Intervjufrågor utformades för att besvara forskningsfrågorna samt minimera fel eller 

missuppfattningar hos informanterna under intervjuerna för att presentera 

informanternas upplevelse på ett korrekt sätt. Efter inspelade intervjuer påbörjades 

arbetet med att transkribera informationen som gavs av informanterna. För att öka 

validiteten av arbetet har den transkriberade datan kontrollerats flera gånger 

(Cresswell & Cresswell 2018). Intervjufrågorna valdes specifikt för att undvika 

personliga svar eller information som är irrelevanta för ämnet. 

3.5 Etiska överväganden 
Etiska överväganden har varit en faktor när datainsamling har gjorts. 

Vetenskapsrådets (2002) fyra huvudkrav, (1) informationskravet, (2) 

samtyckeskravet, (3) konfidentialitetskravet och (4) nyttjandekravet har respekterats. 

 

Informationskravet innebär att informanten måste informera om deras roll i 

undersökningen och på vilka villkor de deltar. Påpeka att deras medverkan är frivillig 

och att de kan välja att avbryta sitt deltagande när de vill. 

 

Samtyckeskravet innebär att informanterna själva bestämmer över medverkan i en 

undersökning. Därför har informanternas samtycke införskaffats. 

 

Konfidentialitetskravet innebär att informanternas uppgifter ska behandlas med 

största möjliga konfidentialitet och förvaras på ett säkert sätt. 
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Nyttjandekravet innebär att uppgifter som samlas om informanterna får endast 

användas för forskningsändamål. 

 

Samtyckesblanketten skickades till samtliga informanter angående studien och 

säkerställde att informanterna visste hur intervjun skulle genomföras, se bilaga 1. 

Informanterna fick en muntlig redogörelse angående studien innan intervjun började. 

De kunde själva välja att medverka i undersökning eller ej. De kunde dessutom 

avsluta intervjun närhelst de ville samt dra tillbaka deras samtycke baserat på de fyra 

kraven som skall följas enligt Vetenskapsrådet. Insamlade data har sparats på 

författarens dator som har varit skyddat med lösenord för att säkerställa att alla data 

skyddas maximalt.  

  



 

16(34) 

 

4 Empiriskt resultat 

Det här kapitlet presenterar en sammanfattning av empiri som har samlats i samband 

med de intervjuer som har genomförts. Först görs en introduktion av de informanter 

som har intervjuats. Resultatet redovisas baserat på Daim et al. (2012) teoretiska 

ramverket, där kommunikation och utmaningar inom virtuella grupper är baserad på 

tillit, relationer, ledarskap och teknologi.  

4.1 Informanter 
Sju intervjuer genomfördes med informanter som jobbar inom virtuella eller semi-

virtuella teams. På grund av konfidentialitet kommer informanterna att refereras som 

informant 1 till 7. 

 

Informant 1 har jobbat delvis på distans i några år, sedan pandemin började jobbar 

hen heltid på distans. Informant 2 jobbar som designer och är en del av två grupper: 

en på 7 personer och den andra på 17 personer. Informant 3 arbetar som 

socialsekreterare och har delvis jobbat på distans även innan pandemin. Informant 4 

arbetar som business analyst på distans och har även bytt jobb och flyttat till ett nytt 

företag under pandemin. Informant 5 arbetar som projektledare och har jobbat inom 

semi-virtuella grupper i några år, dessutom har hen just fått ett nytt jobb under 

pandemin. Informant 6 arbetar som marketing manager och har jobbat på distans i 

över ett och ett halvt år. Informant 7 arbetar som produktionsledare i ett ganska stort 

företag. 

 

I tabell 2 presenteras mer information om informanterna. Samtliga informanter har 

olika roller inom deras respektive team. Typ av stad baserat på storlek är inkluderat, 

eftersom boendet har varit en faktor när det kommer till arbetsmiljön hemma. 

 
Tabell 2. Översikt över informanter 

 

Informant  Yrkesroll Medlemmar 

i gruppen 

Sektor Boende 

Informant 1 Kommunikatör 6 Offentliga Storstad 

Informant 2 Designer 7/17 Privata Storstad 

Informant 3 Socialsekreterare 8 Offentliga Mindre stad 

Informant 4 Business analyst 10 Privata Storstad 

Informant 5 Projektledare 6 Privata Storstad 

Informant 6 Marketing manager 12 Privata Storstad 

Informant 7 Produktionsledare 10 Privata Storstad 

 

4.2 Kommunikation 
De flesta informanter upplever begränsningar vid digitala möten på distans, samt att 

face-to-face kommunikation leder till bättre självförtroende inför varandra. Saker och 
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ting utförs snabbare eftersom det är svårare att säga nej till kollegan som sitter näst 

intill. 

 

Informant 1 och informant 7 nämner att brist på direktkontakt med kollegor gör att 

mycket av kommunikationen sker via jobbrelaterade chatt om frågor som behövs svar 

på. Ibland kan det dröja i timmar innan ett svar kommer från andra kollegor. Det har 

hänt att fler kollegor har svarat på frågan, då liknas kommunaktionen vid spam 

eftersom en respons skickas till medarbetarna för varje svar som kollegorna skriver 

till varandra. 

 

Tre informanter påpekar att samarbetet på distans har gjort att fler beslut måste 

diskuteras och därför hålls många fler möten. En informant nämner att vid 

distansarbete har hen mellan 3 och 4 timmars extra möten per vecka jämfört med när 

hen jobbade i samlokaliserade teams. Vid gemensam lunch, över en kopp kaffe eller 

när träffar på kontoret, tenderar gruppmedlemmar att prata och diskutera problem som 

uppstår under tiden. Informanten tycker möjligheten inte finns vid distansarbete.  

 

“Det är ganska svårt är det att bolla idéer och vara kreativt på 

online möte. Det är lätt att man avbryter och pratar i mun på 

varandra, det blir inte samma utbyte som när man inte sitter face-

to-face och ritar på ett papper eller skriva idéer på ett 

whiteboard” - Informant 2 

 

Direkt kommunikation sker vid virtuella videomöten eller när informanter ringer ett 

direktsamtal till en kollega när någonting är akut. Informant 5 nämner att brist på 

kommunikation leder till att information hamnar mellan stolarna. Både informant 5 

och informant 7 tycker att de inte är delaktiga om ett informellmöte hålls av kollegor 

som är på kontoret en specifik dag, då nya beslut tas i face-to-face diskussioner. 

 

Alla informanter anser att det är lättare att kommunicera med kollegor på kontoret, 

när medarbetare befinner sig på samlokaliserade platser är det lättare att gå fram till 

någon kollega eller chef och be om hjälp eller ställa en jobbrelaterad fråga. De flesta 

informanter upplever att vid arbete hemifrån är det svårare att ringa någon vid behov, 

medarbetare tenderar att ringa de kollegor som de man har en bättre relation med.  

4.3 Tillit 
Informant 1 och informant 3 nämner att medarbetare ser inte varandra och vet ej vad 

den andra gör under arbetsdagen, därför är personligt ansvar jätteviktig. Merparten 

informanter anser att alla har eget personligt ansvar att utföra det egna jobbet. 

Informant 1 och informant 4 nämner att gruppen går genom punkter och mål på möte. 

Informant 6 nämner att de inom gruppen arbetar i samma dokument och att det bidrar 

till ökad transparent då det hjälper dem att se alla ändringar löpande. 

 

Informant 5 och informant 7 nämner att brist på sociala interaktioner inom gruppen 

leder till brist på förtroende när nya medarbetare ansluter sig till gruppen. Samtliga 

informanter delar uppfattningen att vid distansarbete finns större förtroende för 

kollegor som man har jobbat längre med. Detta då känner till deras arbetsvanor och 

vilka som levererar eller är inte. Informant 5 nämner medarbetare med längre 
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anställningstid som inte delar med sig deras framsteg inom projektet, det leder till att 

nya medarbetare blir frustrerade eftersom de känner inte personen i fråga. 

4.4 Relationer 
Brist på face-to-face interaktioner leder till förminskat förtroende i gruppen. Digital 

fika har använts som ett sätt att förbättra relationer inom gruppen. De flesta 

informanter har deltagit i någon typ av digitalt fika, speciellt vid start av 

distansarbetet. För de flesta informanter försvann intresset för digitalt fika efter några 

få gånger. Informant 3 fick prioritera bort digitala fikat eftersom alla skulle logga in 

vid en specifik tid och dag varje vecka, det ledde till att det vanliga arbetet hindrades, 

eller andra viktiga saker fick ges förtur. Informant 7 nämner att fikat inte var 

produktivt nog. Informant 1 nämner att där ingår kollegor som hen har redan kontakt 

med så det behövs inte någon digital fika. 

 

De flesta informanterna tycker att vid distansarbete är det svårare att skapa relationer 

med nya medarbetarna som har gått med i teamet. Informant 5 nämner att kollegorna 

i teamet inte har möjlighet att lära känna varandra socialt och skapa arbetsrelationer. 

Det leder till bland annat att det skapas två olika interna grupper inom teamet, de med 

längre anställningstid i en intern grupp och att alla nya kollegor skapar sin egen 

interna grupp. 

 

Alla informanter anser att relationsbyggande är svårare på distans, eftersom det 

saknas direktkontakt mellan kollegor. Informant 6 nämner att relationer skapas lätt 

med de nya medarbetarna man träffat på kontoret, sen finns det några som 

informanten knappats träffat och då är det svårt att skapa relationer. 

 

“Det går mycket långsammare än en relation som kanske skulle 

byggas på en månad fysiskt och man ses varje dag kanske 

förlängs till ett halvår digitalt. Just för att man inte se varandra 

varje dag och prata om vad som hände kvällen innan eller vad 

dom ska göra under dagen eller imorgon” - Informant 4 

 

Informant 5 nämner att nya medarbetare har haft svårt att etablera sig både i företaget 

och gruppen. De har inte accepterats på samma sätt och trots att de har varit en del av 

teamet i ett år så är deras mening inte lika viktig som kollegorna med längre 

anställning. 

4.5 Ledarskap 
Ledarskap inom gruppen är viktigt för gruppens framgång. De flesta informanter 

tyckte att ledarskapet har fungerat bra eftersom gruppen har jobbat tillsammans 

ganska länge och när pandemin började så fanns det redan upparbetade relation med 

kollegor. Informant 1 nämner att det enda som har ändrats är att gruppen kör digitalt 

istället. 

 

Informant 2 upplever att tillgången till chefen är begränsat jämför med när de jobbade 

på kontor, en anledning är att chefen har fler möten än innan. 
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Även beträffande ledarskapet märks viss ändring när nya medarbetare läggs till i 

gruppen. Informant 4 började jobba digitalt i ett nytt jobb för 1 månad sedan, men 

upplevde inga utmaningar eftersom chefen fanns till hands hela tiden. Informanten 

kan när som helst komma in till kontoret och säga till, då kommer även chefen komma 

till kontoret för att hjälpa. Informant 2 fick en ny chef vid årsskiftet och anser att nya 

chefer måste vara lite mer insatta i vad gruppen gör med tanke på att arbetet utförs nu 

digitalt på distans. 

 

Informant 6 tror att blir svårare för de som börjar ett nytt jobb under pandemin och 

inte har direkt erfarenhet av liknande roll sedan tidigare. Informant 2 anser att en 

viktig faktor inom grupper som jobbar på distans är att det svårt för chefen att kolla 

medarbetarnas framsteg, även om alla informanter påpekar att produktivitet håller 

samma standard som när de jobbade i samlokaliserade teams. Informant 7 tycker att 

ledarens roll i gruppen är mycket viktig, men nämner att en ny tillsatt chef är mindre 

kompetent som ledare, eftersom denne inte ger någon uppskattning när ett bra jobb 

görs inom gruppen. Chefen ser till att arbetet i gruppen flyter på, informanter anser 

att chefen är fokuserad på att jobbet skall genomföras och inte på hur medarbetarna 

mår. 

4.6 Teknologi 
Produkter som används av informanterna variera beroende på vilket typ av arbete som 

skall utföras. 6 av 7 informanter som intervjuats använder plattformen Microsoft 

Teams för att kommunicera och dela information, Informant 2 använder Google Meet. 

Alla informanter använder mejl för att kommunicera, där Outlook används av alla 

som använder Microsoft Teams, Zoom används med externa aktörer eller 

medarbetare som finns utomlands. Plattformen Slack används av informant 2 och 7, 

och applikationen Asana används av informant 2. De flesta informanter använder 

någon typ av intranät, system eller databas för att jobba med och hantera olika filer 

och produkter. 

 
Tabell 3. Produkter använda av informanter inom distansarbete 

 

Informant Plattform 

1 

Plattform 

2 

Kommunikation 

/e-post 

Applikation Video 

1 Microsoft 

Teams 

 Outlook  Zoom 

2 Google 

Meet 

Slack E-post Asana Zoom 

3 Microsoft 

Teams 

 Outlook   

4 Microsoft 

Teams 

 Outlook   

5 Microsoft 

Teams 

 Outlook   

6 Microsoft 

Teams 

 Outlook   

7 Microsoft 

Teams 

Slack Outlook   
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Teknologiska verktyg har varit en utmaning för de flesta informanter och deras 

grupper. När samarbetet skiftade till digitalt var deras system inte förberedda att 

hantera växlingen till digitalt arbete på distans. Rutiner fick skapas för olika problem 

och utmaningar som uppstod inom grupper. 

 

Ny mjukvara installerades av IT-avdelningen hos informanterna för att kunna 

kontrollera medarbetarnas datorer. Det skapades en fjärråtkomst för att kunna 

uppdatera eller laga datorerna vid behov. Fjärråtkomst gjorde att de flesta tekniska 

problem försvann och det behövdes inte längre att fysiskt skicka datorn till kontoret 

utan allting åtgärders digitalt på distans. 

 

Även idag finns det vissa utmaningar med teknologin som informanterna måste 

handskas med. Internetuppkoppling är ett måste för att kunna kommunicera eller dela 

information inom gruppen. Vid sämre kvalité på bredbandet måste informanterna 

stänga av kamera och ljud vid digitala mötte, det leder till att informanterna inte 

känner sig lika delaktig och inte kan bidra lika mycket till mötet. Särskilt om 

medarbetaren har någon specifik roll inom gruppen. Informant 5 nämner utmaningar 

som uppstår i större projekt när medarbetarna finns bland annat i Afrika. Det händer 

att deras internet inte fungerar alls, då får mötet spelas in för dem eller så får ett möte 

till hållas när det passar bättre. 

 

De flesta informanter nämner att det händer att systemet/datorn uppdaterar sig mitt i 

ett möte eller när man arbetar och det finns är ingenting att göra. Möjligheten finns 

alltid att delta i mötet via telefon, men då är det svårt att dela information eller 

anteckna. 

 

Ett annat problem som informanter 1 och informant 7 nämner är medarbetare som har 

svårt att komma i gång med vissa program eftersom dessa kollegor kan vara mindre 

tekniskt kunniga. Samarbetet med externa medarbetare har också varit utmanande, 

där det finns kollegor inom företaget som inte kan starta Microsoft Teams på grund 

av dålig datorvana. Problem uppstår vid arbete hemifrån på distans och medarbetare 

behöver hjälp, men det finns ingen som kan hjälpa till. 

 

Alla informanter tycker att teknologin för att utföra arbetet är ok. Ibland kan det vara 

svårt att få tillgång till företagets system eller intranät när jobb utförs hemifrån. När 

det är något viktigt jobb som skall utföras eller större filer som skall användas, vill 

alla informanter hellre vara på kontoret den dagen. 

4.7 Utmaningar  
En stor utmaning som alla informanter har upplevt är att arbetsmiljön hemma 

vanligtvis inte uppfyller kravet eller inte liknar arbetsplatsen som finns på kontoret. 

Det kan ha en påverkan på prestanda. Alla de informanter som bor i storstäder har 

lägenheter där utrymmet är begränsat och det inte finns plast för två skärmar eller ett 

ordentligt skrivbord som vanligtvis finns på kontoret. Det skapar komplikationer när 

man jobbar hemifrån flera dagar i veckan och saknar en bra arbetsplats. Många av 

informanterna sitter och jobbar vid köksbord som är inte är anpassade som 

kontorsbord. 

 



 

21(34) 

 

En annan utmaning informanterna upplever är svårigheten att få tag i kollegor vid 

behov av hjälp med någonting eller har en fråga om projektet. När en e-post eller chatt 

skickas tar det vanligtvis längre tid att få en respons. 

 

Merparten av informanterna tycker att det är en utmaning att man måste anstränga sig 

mer att skapa relationer, speciellt med nya kollegor som har tillkommit i gruppen men 

inte känner varandra. Vissa informanter ser det som ett problem att kontakta andra 

kollegor vid behov. Medarbetare som på grund av restriktionerna saknar ett privatliv 

men arbetar på distans och inte träffar kollegor anser informanterna att det kanske 

kommer att ha en påverkan på deras psyke. 

 

“högre tröskel ändå att höra av sig till folk digitalt eller bara 

vända sig om på kontoret och frågan om någonting.”  - 

Informant 6 

4.8 Arbeta på distans 
Alla informanter anser att det är olika faktorer som är viktiga vid distansarbete 

hemifrån. Prestandamässig upplever alla informanter att de är mer produktiva vid 

distansarbete. Produktiviteten är högre eftersom andra kollegor inte stör med frågor 

eller hjälp som de vill ha, det leder till att mer arbete blir gjort på en vanlig arbetsdag. 

Informanterna tycker att det är viktigt att kunna fokusera på sina egna arbetsuppgifter, 

eftersom det leder till mer effektivt arbete. Två av informanterna som intervjuades 

har jobbat delvis på distans även innan pandemin. 

 

En annan viktig aspekt är virtuella möten på distans, där allting sköts hemifrån. 

Informant 5 nämner tid som en viktig faktor, där hen måste promenera till specifika 

mötesrum som ibland tar 30 minuter fram och tillbaka. Två möten per dag kan leda 

till att 1 timmes arbetstid förloras och det leder till mindre produktiv.  

 

Distansarbete hemifrån, möjliggör en bättre balans med privatlivet. Tiden det tar att 

förbereda sig till jobbet och resa fram och tillbaka är vanligtvis över 1 timme, den 

tiden kan utnyttjas mer produktivt och kan användas för att vila eller börja jobba 

tidigare. Sjukskrivningar sker mindre även om en själv eller ens barn är förkylda, 

eftersom möjligheten finns att ta hand om barn och arbeta på distans hemifrån några 

timmar. Under dagen kan vissa sysslor i hemmet tas hand om vid rast eller lunch, det 

leder till mindre frånvarodagar från arbetet jämfört med arbete på kontoret. 

 

En fråga som ställdes till alla informanter är ifall de ville jobba på distans efter 

pandemin. Även om alla informanter upplevde att det fanns utmaningar vid arbete på 

distans, ville alla fortsätta jobba några dagar hemifrån på distans. Informanterna 

tyckte det var viktig för balansen i deras liv, samt friheten som finns när en själv får 

välja hur arbetsveckan ska ses ut. 

 

Informant 5 har just bytt jobb och i informantens nya kontrakt står det att hen kan 

jobba hemifrån på distans upp till 50 % i obestämd tid. Informanten själv planerar sitt 

schema och bestämmer vilka dagar hen skall jobba hemifrån. Informanten hade 

distansarbetet upp till 50 % som krav på den nya arbetsplatsen innan hen skrev på 

kontraktet.  
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5 Analys 

Det här kapitlet presenterar en analys av det insamlade empirin i förhållande till 

tidigare litteratur.  

5.1 Kommunikation 
Daim (2012) poängterar att face-to-face kommunikation där kroppsspråk och tonfall 

används för att kommunicera, har en påverkan på gruppen. Digitala möten på distans 

som gruppen deltar i är väsentliga, men eftersom kollegan som vanligtvis sitter näst 

intill inte syns, upplever medarbetarna det som en begränsning vid kommunikation 

på distans. De flesta informanter poängterar att det är lättare att kommunicera med 

kollegor som befinner sig på samma plats, då interaktion och kommunikation flyter 

på mycket bättre. 

 

DeRosa och Lepsinger (2010) nämner att protokoll på hur medarbetarna skall 

kommunicera är viktigt för att öka effektiviteten inom gruppen. Därför har de flesta 

teams, protokoll och strukturer på hur ett möte skall hållas för att undvika att det 

pratas i mun på varandra. Det kan leda till att vissa medarbetare är mindre delaktiga. 

Det är en av största anledningarna till varför alla informanterna ville att de flesta 

möten ska hållas på kontoret där gruppen sitter tillsammans och kan diskutera.  

 

Fördröjning av svar är en faktor som uppstår vid distansarbete, det empiriska 

resultatet visar att det kan dröja timmar innan ett svar kommer. Daim (2012) nämner 

att digital kommunikation kan leda till missförstånd som har en negativ påverkan på 

produktivitet, eftersom effektiv kommunikation är viktig och det är svårare att uppnå 

digitalt. 

 

Vidare brist på kommunikation kan leda till att medarbetarnas individuella tolkning 

av sina kollegors beteende kan bidra till ofullständig förståelse för det totala projektet 

(Thompson & Coovert 2006; Armstrong & Cole 2002). Informant 4 nämner att brist 

på kommunikation leder till att information hamnar mellan stolarna, på grund av 

informella möten som hålls av några gruppkollegor som befinner sig på kontoret en 

specifik dag. Det som är vanligt förekommande är en liten slumpmässig grupp deltar 

i ett fysiskt möte att på kontoret där nya beslut tas som inte når fram till de 

medarbetare som jobbar på distans just den dagen. E-post skickas till gruppen om nya 

beslut som är tagna men det händer att någon av kollegorna läser mejlet och arkiverar 

det innan alla har tagit del av informationen. 

5.2 Tillit 
Förtroende är viktig inom virtuella teams eftersom kollegorna inte träffas ofta, därför 

måste medarbetare inom virtuella teams förlita sig på att kollegorna gör de uppgifter 

de har tilldelats inom gruppen. (DeRosa & Lepsinger 2010). Informant 1 nämner 

dilemmat när medarbetarna inte ser varandra under dagen. Det kan skapa en viss 

osäkerhet att inte ha kännedom om vad den andra kollegan gör, speciellt eftersom alla 

gruppmedlemmar gör deras eget arbetsschema som dem planerar. 

 

Enligt Kiesler och Cummings (2002) skapas gruppidentiteten när gruppmedlemmarna 

träffas face-to-face. Det har istället en motsatt effekt när gruppen inte träffas och det 
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leder till brist på förtroende speciellt när nya medlemmar blir en del av gruppen. Två 

informanter nämner att när gruppen saknar sociala interaktioner leder det till att nya 

kontakter inte skapas med nya medarbetare och det leder till minskat förtroende för 

dem som i sin tur påverkar hela gruppen. 

 

Webster och Wong (2008) nämner kognitionsbaserat förtroende som bygger på 

pålitlighet, kompetens, integritet och tidigare resultat. Samtliga informanters 

erfarenheter angående kollegor med längre anställning, tycker att det finns tillit även 

vid distansarbete. De tidigare kollegornas kompetens, integritet och pålitlighet, 

tillsammans med deras tidigare resultat gör att tilliten för de kollegorna är stark då 

den etablerats innan gruppen övergått till ett semi-virtuellt team. 

 

Informant 4 nämner att vissa mer seniorer medarbetare inte delar med sig av sina 

framsteg inom projektet och att det leder till att nya medarbetare blir mer frustrerad 

än andra på grund av att de känner inte personen i fråga. 

5.3 Relationer  
Vissa organisationer har börjat investera på olika tekniska verktyg, för att hjälpa till 

med relationer och förtroende bland medarbetare. Teknologi kan vara ett hjälpmedel, 

men är kanske inte tillräckligt att skapa relationer inom virtuella teams (Eisenberg & 

Krishnan 2018). Digitalt fika är ett digitalt verktyg som har använts för att förbättra 

relationer inom virtuella grupper. Merparten av informanter har deltagit i någon typ 

av digital fika, men intresset försvann tidigt för de flesta informanter. Den prioriteras 

inte eller så hade informanterna redan relationer med sina kollegor sedan innan, och 

då tyckts inte det finnas någon användning för digitalt fika. 

 

För medarbetare som sällan träffas face-to-face är det mycket viktigt att upprätthålla 

en bra relation (Daim et al., 2012). De flesta informanterna tycker att det vid 

distansarbete är svårare att skapa relationer med nya medarbetarna som har gått med 

i teamet. En informant nämner att när kollegorna inte har möjligheten att lära känna 

varandra socialt och skapa relationer, leder det till att gruppen själv fördelas på gamla 

och nya medarbetare och det kan vara problematiskt. Webster och Staples (2006) 

anser att medarbetare som jobbar på distans är mer isolerades från resten av teamet 

och det leder till att medarbetare inte känner varandra. 

 

Alla informanter tycker att det är svårare att bygga relationer på distans, när det inte 

finns direkt kontakt mellan kollegor. En informant påpekar att det är att lätt att skapa 

relationer med nya medarbetare man träffat på kontoret, samtidigt är det svårare att 

skapa relationer med medarbetare som en knapps träffar. Chattrum och textbaserad 

chatt kan vara ett alternativ för medarbetare inom virtuella grupper för att lära känna 

varandra (Thompson & Coovert 2006). 

5.4 Ledarskap 
Ledarskap inom gruppen är viktigt för gruppens framgång. Informant 7 tycker att en 

ledares roll i gruppen är mycket viktig vid distansarbete, både för att se till att arbetet 

i gruppen flyter på, och för att visa empati och ge beröm. Vissa chefer är mer 

fokuserad på gruppens prestanda och inte alls på medarbetarna välmående. 
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Morrison‑Smith och Ruiz (2020) skriver att ledarens roll är avgörande för gruppens 

prestanda, det uppnås genom att visa empati, förståelse och tillsyn inom gruppen.  

 

En annan faktor inom grupper som jobbar på distans är att det är svårt för chefen att 

kolla medarbetarnas framsteg, även om alla informanter påpekar att produktivitet 

håller samma standard som när de jobbade i samlokaliserade teams. Teamledare som 

analyserar medlemmarnas framsteg inom virtuella teams presterar bättre, och det 

kräver en ledare som uppmuntrar kommunikation, ger tydliga mål och visar hänsyn 

(Thompson & Coovert 2006; Armstrong & Cole 2002). Duarte & Snyder (2006) 

nämner att virtuella teams är mer komplexa och därför måste ledarskap inom virtuella 

grupper värdera gruppens samarbete. 

 

Virtuella grupper som presterar bättre har vanligtvis en teamledare som analyserar 

vad medlemmarna gör, och fokuserar på att slutföra projektet i tid. Distribuerade 

teams kräver en ledare som uppmuntrar frekvent kommunikation, ger tydliga och 

engagerande mål och inriktning, samt visar hänsyn (Thompson & Coovert 2006; 

Armstrong & Cole 2002). Det empiriska resultatet visar att de flesta informanter som 

samarbetade innan pandemin, tyckte att arbetet fungerade bra. 

5.5 Teknologi 
St. Germain (2015) nämner att teknologiska applikationer utvärderas baserat på 

gruppernas behov och uppgifter. En användbar framställning på var teknologin för 

samarbeta kan användes är CSCW-matrisen som visas i figur 1. 

 

Thompson och Coovert (2006) nämner att låg bandbredd och problem med datorer 

kan ha en negativ effekt på resultat och kommunikationsflödet, samt att videobaserad 

kommunikation innebär begränsningar jämfört med face-to-face interaktion. Alla 

informanter anser att internetuppkoppling är nödvändigt för att kommunicera och dela 

information inom gruppen. Om kvalitén på bredbandet inte håller hög standard blir 

informanterna tvungna att stänga av kameran och ljud vid digitala möten är inte lika 

delaktiga och kan inte bidra med mycket till mötet eller gruppen. En informant 

nämner utmaningar som uppstår i relation till medarbetare som befinner sig på länder 

där de har problem med el eller internet.  

 

Idag finns det praktiska verktyg för att utföra virtuella möten och samarbeta på 

distans. Gruppen kan ha tillgång till tekniska verktyg som behövs, men om det inte 

används av medarbetarna i gruppen, tappar verktygen sin betydelse (Thompson & 

Coovert 2006; Olson & Olson 1999). Det empiriska resultatet visar att problem 

uppstår med medarbetare som är mindre datakunniga och har svårigheter att använda 

vissa program. Dessa medarbetare hade problem att starta plattformar som används i 

företaget för att kommunicera på distans. Thompson och Coovert (2006) nämner att 

i de fall då medarbetarna inte vet hur en specifik grupprogramvara används, kan 

medarbetarna strunta i att använda programvaran helt och hållet. De flesta 

informanter tycker att teknologiska verktyg har varit en utmaning för medlemmar i 

gruppen när arbetet ändrades till digitalt. Företagens system var inte förberedda att 

hantera skiftet till digitalt distansarbete. Nya rutiner fick skapas för olika problem och 

utmaningar som uppstod inom grupper. 
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Typ av teknologi som används varierar beroende på typ av team och dess uppgift. 

Digitala plattformar såsom Zoom och Microsoft Team används inom virtuella 

grupper (Oeppen, Shaw, Brean 2020). Merparten av informanter använder 

plattformen Microsoft Teams för att kommunicera och dela information, medan 

Zoom användas av 2 informanter för videosamtal. När samarbete på distans började 

implementeras, installerades nya mjukvaror på medarbetarnas datorer för att bättre 

handskas med de problem som uppstår i virtuella teams. Samtliga informanter tycker 

att teknologin de använder inom virtuella grupper fungerar ok, utöver att ibland är det 

svårt att ha tillgång till väsentliga företagssystem. Inom virtuella grupper behövs 

teknologi som underlättar medarbetarnas distansarbete och är anpassade till att lösa 

de problem som uppstår. Data sharing är viktigt för att möjliggöra effektivt samarbete 

och kommunikation (St. Germain 2015). 

5.6 Utmaningar 
Det finns olika utmaningar som uppstår vid distansarbete. Att arbeta på distans eller 

hemifrån är ett koncept som har funnits länge. Restriktionerna som tillämpades förra 

året på grund av Covid-19-pandemin har gjort att de flesta arbetsplatser har fått växla 

till att jobba digital och på distans. 

 

Duarte och Snyder (2006) nämner att teamledare och medarbetarna måste ha en 

förståelse för vilken typ av grupp de arbetar med och de speciella utmaningar som 

finns inom virtuella teams. Samtliga informanter upplever att arbetsmiljön hemma 

inte uppfyller kravet eller inte liknar arbetsmiljön på kontoret samt att det kan påverka 

medarbetarnas prestanda. Begränsat utrymme hemma minskar möjligheten att ha en 

ordentlig arbetsplats med skrivbord och två skärmar och andra verktyg som är 

tillgängliga på arbetsplatsen. De flesta informanter upplever det som en problematisk 

utmaning. 

 

Thompson och Coovert (2006) nämner kommunikationssvårigheter, bristande 

medvetenhet om medarbetarnas arbete och misslyckande med att utveckla effektiva 

interpersonella relationer som tre utmaningar inom virtuella teams. Svårigheter att få 

tag i kollegor när behovet finns att diskutera någonting jobbrelaterad, upplevs som 

utmanande av informanterna. En skickat e-post eller chatt tar vanligtvis tid innan en 

respons kommer och det leder till kommunikationssvårigheter. Även Armstrong och 

Cole (2002) nämner att felkommunikation inom virtuella grupper är mer vanligt och 

dyrare, eftersom det är tidskrävande att identifiera och rätta till missuppfattningar 

inom gruppen. 
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6 Diskussion 

Det här kapitlet presenterar en diskussion av resultatet. Avslutningsvis diskuteras 

metodvalet som använts i den här studien. 

6.1 Resultat 
Resultatet från den här undersökningen visar att det finns utmaningar inom semi-

virtuella teams, samt att kommunikation ses som en viktig faktor för att samarbeta 

inom grupper. Detta visar också Daim et al. (2012) som förklarar att kommunikation 

och utmaningar baseras på tillit, relationer, ledarskap och teknologi. I undersökningen 

har Daim et al. (2012) ställts teoretiska ramverk mot insamlade empiriska resultat och 

jämfört med tidigare forskning. Kommunikation och utmaningar nämns som viktiga 

faktorer inom virtuella grupper. 

 

Vidare skriver McTaggart och McLaughlin (2021); Iansiti och Richards (2020) och 

Meluso, et al., (2020) att virtuellt samarbete är mindre effektivt än face-to-face då det 

leder till utmaningar som minskat förtroende, sämre gruppsammanhållning samt ökad 

social isolering inom virtuella grupper. Resultatet från detta arbete visar att ökad 

isolering är en faktor för medarbetare som jobbar på distans, eftersom det är svårare 

att kommunicera med kollegor som inte befinner sig på samma plats. Dessutom visar 

forskning att fördröjning av svar mellan medarbetare inom gruppen kan leda till 

mindre effektivt samarbete på distans men att prestanda och produktivitet inom 

gruppen är högre, eftersom medlemmar kan fokusera på sitt eget arbete utan att bli 

störda av kollegor och det gör arbetet mer effektivt. Åtgärder implementeras inom 

grupper för mer effektiv kommunikation, exempelvis sker direktkontakt med kollegor 

via Zoom-möten vid behov eller mobilsamtal när arbetssituationen kräver. 

 

Morrison‑Smith och Ruiz (2020) skriver om effekten som tillit har på gruppens 

prestanda och samarbete, eftersom bra relationer och förtroende mellan medarbetare 

inom gruppen är väsentligt för ett bra samarbete. Denna forskning visar att brist på 

sociala interaktioner inom gruppen leder till brist på förtroende, medarbetare måste 

förlita sig på att alla kollegor gör sina respektive jobb. När medarbetare inte delar med 

sig av framsteg inom projektet, leder det till frustration inom gruppen och främst 

bland nya medarbetare inom gruppen. Detta då relationer ännu inte har skapats med 

nya medarbetare och det leder till minskat förtroende. Även DeRosa och Lepsinger 

(2010) nämner att förtroende är viktigt inom virtuella teams på grund av minskad 

kontakt med andra kollegor, därför måste medarbetare förlita sig på att kollegorna gör 

de uppgifter de har tilldelats inom gruppen. 

 

Vidare nämner Nydegger och Nydegger (2010) att i virtuella grupper är förtroende 

viktigt eftersom interaktioner är opersonliga och mindre säkra. Kvaliteten på 

kommunikation i virtuella grupper påverkar gruppens effektivitet. Brist på sociala 

interaktioner och face-to-face kommunikation kan ha en inverkan på gruppens 

produktivitet. Denna forskning visar att kommunikation och samarbete i semi-

virtuella grupper ses som ihopkopplad, eftersom kommunikation är ett måste för ett 

lyckat samarbete vid distansarbete. Kommunikation på distans skiljer sig jämfört med 

direkt face-to-face kontakt. Samarbetets funktionalitet är i relation till 

kommunikationen inom gruppen, ju bättre kommunikation desto bättre samarbete. 
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Även Marlow et al. (2017) nämner att kommunikation är en process som förbättrar 

prestationsförmåga, utveckling och resultat. Vidare nämner Daim et al. (2012) att 

kommunikation som sker på distans är beroende av fyra andra kriterier för att räknas 

som lyckad, dessa är tillit, sociala relationer, teknologi och ledarskap. Skapandet av 

nya relationer är en utmaning när kollegor inte träffas face-to-face. Även brist på 

sociala interaktioner försvårar möjligheterna att förbättra relationer som leder till 

minskat förtroende inom gruppen. Enligt Marlow et al., (2017) kan avvikande 

kommunikation leda till att andras engagemang ifrågasätts och det leder till reducerat 

förtroende inom virtuella gruppen. 

 

Forskning visar att utmaningar som identifierats inom semi-virtuella grupper utifrån 

informanternas perspektiv är indelat i olika områden. (1) Svårigheten att 

kommunicera eller komma i kontakt med medarbetare vid distansarbete är en 

utmaning som påverkar informanternas psyke och gruppens framsteg. (2) Fördröjning 

av svar är en annan faktor som har påverkan på gruppens flöde. En av utmaningarna 

med att jobba på distans är svårigheten att få tag i kollegor som befinner sig på en 

annan plats. Thompson och Coovert (2006) nämner kommunikationssvårigheter, 

bristande medvetenhet om medarbetarnas arbete samt misslyckande med att utveckla 

effektiva relationer som viktiga utmaningar inom för virtuella teams. 

 

Kramer och Kramer (2020) nämner att övergången inom organisationer från 

kontorsarbete till att arbeta hemifrån har varit svårare för vissa arbetsgrupper, bland 

annat medarbetare som inte har jobbat på distans förut. Under analysen framkom att 

medarbetare som har jobbat inom samma grupper innan pandemin upplevde inga 

svårigheter att fortsätta jobba inom gruppen även på distans. Anledningen var redan 

byggda arbetsrelationer och kännedom om andras vanor. En skillnad i denna studie 

som märktes dock, var svårigheten hos nya medarbetare att arbeta på distans. Brist på 

kontakt och kommunikation med seniora medarbetare inom gruppen gjorde 

övergången från kontorsarbete till att jobba på distans mycket svårare. 

 

Studien visar att teknologiska utmaningar inom semi-virtuella grupper kan bland 

annat vara internetanslutning som inte alltid fungerar, vilket i sin tur leder till sämre 

kommunikation med kollegorna i gruppen. Thompson och Coovert (2006) nämner att 

låg bandbredd kan ha en negativ effekt på kommunikationsflöde och resultat, samt att 

videobaserad kommunikation har sina begränsningar jämfört med face-to-face 

interaktion. Vidare visar forskning att medarbetare som är mindre datakunniga och 

har svårigheter att använda vissa program som gruppen använder, leder till 

komplikationer. Det följs av utmaningar med att koppla sig till viktiga företagssystem 

eller intranät vid användning av stora filer eller dokument, som är lättare att hanteras 

från kontoret. 

 

Ett överraskande resultat från denna studie var utmaningen med begränsat 

arbetsutrymme när man jobbar hemifrån. Den begränsade ytan hemma gör det svårt 

att anskaffa en lämplig arbetsmiljö, med all utrustning som behövs, exempelvis två 

skärmar, skrivbord och en bra stol. Vid distansarbete hemifrån flera dagar i veckan 

och saknaden av en ergonomisk arbetsplats, skapar det komplikationer för 

informanterna och i längden hälsoproblem. Denna utmaning var aktuell för alla 

informanter som bodde i storstäder. 
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Studien visar att alla medarbetare inom semi-virtuella grupper ville fortsätta jobba på 

distans även efter pandemin, även de som upplevde utmaningar vid distansarbete. 

Balans mellan arbetslivet och privatlivet var viktigt, samt friheten att själv får välja 

hur arbetsveckan ser ut. 

 

Chamorro-Premuzic (2021) nämner att diskussionen om att arbeta på distans eller på 

kontor har ökat för att kunna hitta lösningar som skulle passa oss bättre. Vidare anser 

författaren att bästa alternativet är att medarbetare som jobbar på distans inte skall 

behöva tvingas välja mellan att jobba på kontoret eller jobba på distans, istället bör 

medarbetarna ha möjligheten att bestämma själv. Vidare skriver Frankiewicz och 

Chamorro-Premuzic (2020) och Mamaysky (2021) om medarbetare har möjligheten 

att själv välja deras arbetssätt, kommer det att leda till att framtidens arbetsplats 

sannolikt kommer att vara en kombination mellan distans- och kontorsarbete; en 

hybrid arbetsplats. 

6.2 Metodreflektion 
I den här studien användes en kvalitativ ansats. Datainsamlingsmetoden har varit 

individuella semistrukturerade intervjuer med 7 informanter som jobbar med 

distansarbete inom virtuella grupper. Enligt Creswell och Creswell (2018) är den 

kvalitativa forskningen inriktad på öppna frågor och svar, tolkande analyser samt 

kvalitativa semistrukturerade intervjufrågor för att förstå hur individer upplever och 

tolkar olika situationer. Därför anses metoden vara lämplig för denna uppsats. 

 

Eftersom samarbete på distans är mycket aktuellt på grund av Covid-19-pandemin 

anses möjligheten att undersöka och identifiera utmaningar inom virtuella teams som 

relevant för forskning. En intervjustudie anses som ett lämpligt sätt att samla in 

informanternas uppfattningar och tankar i relation till samarbete på distans. 

Inspelning av samtliga intervjuer har bidragit positivt till genomförandet av studien 

eftersom inspelning har hjälpt till att säkerställa att inget insamlat material gått 

förlorat. 

 

Empirin har varit till stor hjälp för att få en djupare insyn i hur medarbetare inom 

virtuella projekt upplever samarbete på distans. Fokuset har varit att intervjua 

informanter som jobbar inom virtuella grupper, men som har olika positioner inom 

virtuella teams. Anledningen till detta är deras olika perspektiv baserat på deras roller 

inom respektive grupper, samt möjligheten att undersöka om alla upplever samma 

utmaningar. Det har berikat den samlade empirin. 

 

Undersökning genomfördes med fokus på etiska krav. Samtyckesblankett skickades 

till informanterna och alla intervjuer genomfördes med hänsyn till restriktioner till 

följd av Covid-19-pandemin. För ett ytterligare tillförlitligt resultat skulle fler 

informanter behövas. 

 

En nackdel med metoden i denna studie påverkades av Covid-19-pandemin. Vissa 

informanter blev tvungna att avboka intervjuer på grund av sjukdom och det gjorde 

det svårare att hitta fler informanter tills snöbollsurvalet implementerades. En annan 

nackdel var informanternas olika erfarenheter och positioner inom området. Det 
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gjorde att deras svar på frågor varierade i detaljer beroende på frågan. En hypotes är 

att intervjuer på plats och face-to-face hade gjort det lättare för informanterna att vara 

mer öppna om känsliga ämnen. 
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7 Slutsats 

Syftet med studien var att undersöka och identifiera vilka utmaningar som finns inom 

semi-virtuella teams samt undersöka medarbetarnas upplevelse inom semi-virtuella 

teams med fokus på samarbete och kommunikation. 

Detta gjordes genom att undersöka följande forskningsfrågor: 

1. Hur karaktäriserar medarbetare kommunikation och samarbete i semi-

virtuella teams? 

 

Kommunikation räknas som det viktigaste kriteriet för ett lyckat samarbete. 

Kommunikation inom semi-virtuella grupper skiljer sig jämfört med direkt kontakt. 

Kommunikation som sker på distans är beroende av fyra andra kriterier för att räknas 

som lyckad. Dessa är tillit, sociala relationer, teknologi för att möjliggöra både 

kommunikation och samarbete. I denna studie framgår att ledarskap kriteriet är 

relevant men inte lika viktigt som de tre först nämnda kriterierna i relation till 

kommunikation. 

 

Forskning visar även att samarbete och kommunikation i semi-virtuella grupper är 

sammanhängande eftersom bra kommunikation är avgörande för ett lyckat samarbete 

vid distansarbete. Resultatet visar att samarbetet på distans leder till att flera möten 

eftersom fler beslut måste diskuteras. En del av samarbetet sker indirekt via 

gemensamma luncher eller träffar på kontoret, eftersom gruppmedlemmar tenderar 

att prata och diskutera problem och det i sig leder till bättre samarbete. Även 

växlingen till digitalt arbete har lett till utmaningar inom samarbete. Eftersom det 

finns kollegor inom företaget som på grund av dålig datorvana inte kan hantera 

programvara som används av teamet.  

 

2. Vilka är de utmaningar som medarbetare upplever inom semi-virtuella 

teams? 

 

En utmaningarna som identifierats inom semi-virtuella grupper är svårigheten att 

kommunicera eller komma i kontakt med gruppmedlemmar när jobb utförs på distans. 

Svårigheten att få tag i kollegor som inte sitter på samma på plats och behöver 

diskutera någonting. E-post eller chatt är mindre effektiva kommunikationskanaler 

eftersom responsen dröjer och det leder till kommunikationssvårigheter. 

 

Utmaningen med att bibehålla befintliga relationer men även skapa nya relationer är 

svårt när medarbetare inte träffas face-to-face. Brist på sociala interaktion och utan 

möjligheter att träffas över fikarasten eller under lunch gör det svårt att främja 

relationer.  

 

Minskat förtroende är en annan utmaning inom semi-virtuella teams. Brist på direkt 

kontakt och sociala interaktioner inom gruppen leder till minskat förtroende inom 

gruppen speciellt när nya medarbetare blir del av gruppen.  

 

Teknologiska utmaningar var också en faktor som lyftes fram. Internetanslutning som 

inte alltid fungerar och som leder till komplikationer vid online-möten där alla 



 

31(34) 

 

verktyg inte kan användas. Svårigheter med anslutning till företagens intranät eller att 

handskas med stora filer på distans. Medarbetare som är mindre datakunniga och kan 

ha svårigheter att använda vissa tekniska verktyg eller program. 

 

Brist på ett passande arbetsmiljö hemma är en annan utmaning för medarbetare som 

bor i storstäder. Begränsad yta i hemmet gör det svårt att ha en bra arbetsmiljö. Även 

om möjligheten fanns för de flesta informanter att ha tillgång till en kontorsstol och 

bänk, hårdvara som två skärmar eller skrivare, gör deras boende det omöjligt att ha 

en ergonomisk arbetsplats. 

 

Ovan nämnda utmaningar kan vara som grund eller riktlinjer på vad som behöver 

förbättras inom virtuella grupper. 

7.1 Fortsatt forskning 
Förslag till framtida forskning är att efter en viss tid undersöka hur semi-virtuella 

teams fungerar, med tanke på att arbetsdagarna fördelas med möjligheten att välja att 

jobba på kontoret eller på distans. Kommer de arbetsdagar på kontoret under veckan 

räcka för att minska de utmaningar som är kopplade till relation, tillit och teknologi. 

 

Ett annat förslag är att undersöka hur förbättringar kan göras inom teknologin som 

används vid distansarbete baserat på de utmaningar som informanterna har nämnt, 

samt undersöka olika lösningar för en bättre arbetsmiljö hemma när arbete utförs på 

distans. 
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Bilagor 

Bilaga 1 

Samtyckesblankett för att delta i ”Virtuella teams: En kvalitativ fallstudie 

för att undersöka samarbete på distans” 

 
Syftet med studien är att undersöka hur virtuella och semi-virtuella teams fungerar 

under Covid-19 pandemin samt vilka förutsättningar och möjligheter som finns för 

att kunna jobba inom semi-virtuella grupper efter att Covid-19-pandemin är över. 

 

Eftersom du jobbar inom virtuella eller semi-virtuella grupper har du blivit inbjuden 

att delta i denna intervju med förhoppningen att ditt bidrag och resultatet i studien kan 

leda till ökad förståelse för samarbete på distans.  

Intervjun kommer att vara semistrukturerade med öppna frågor och beräknas ta 

mellan 30 och 40 minuter, beroende på din tillgängliga tid och hur pass utförliga svar 

du kommer att ge. Om du godkänner det kommer mötet spelas in för transkribering. 

 

Informationen från intervjuerna kommer att hanteras och behandlas konfidentiellt 

samt förvaras säkert från obehöriga. Inga enskilda personer kommer att kunna 

identifieras i examensarbetet. Dina personuppgifter kommer behandlas som längst 

tills slutet av augusti varefter de raderas. Resultatet från studien kommer att 

presenteras i en skriftlig uppsats. Uppsatsen kommer att publiceras i DIVA. 

 

Du kan när som helst dra tillbaka ditt samtycke genom att kontakta någon av 

kontaktpersonerna nedan. Dina personuppgifter kommer därefter inte längre att 

bevaras eller behandlas vidare utan annan laglig grund.  

 

Genom att skriva under den här samtyckesblanketten godkänner du att dina 

personuppgifter behandlas inom ramen för uppsatsen/studien som beskrivs ovan. 

 

Du har alltid möjlighet att få information om vad som registrerats om dig eller ha 

synpunkter på behandlingen eller de uppgifter som samlats in genom att kontakta 

någon av kontaktpersonerna nedan eller lärosätets dataskyddsombud på 

dataskyddsombud@lnu.se. Klagomål som inte kan lösas med Linnéuniversitetet kan 

lämnas till Integritetsskyddsmyndigheten. 
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Bilaga 2: Intervjufrågor 

Intervjufrågor 

1. Berätta lite om dig själv (ålder, typ av tjänst?) 

2. Kan du beskriva hur en arbetsdag ser ut för dig? Hur många dagar jobbar du 

på distans? 

3. Vilka verktyg använder ni för att kommunicera i teamet du arbetar i? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när du tycker att detta fungerat riktigt bra? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när detta inte alls fungerat? 

• Hur gjorde ni för att lösa detta? 

4. Vilka verktyg använder ni för att samarbeta? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när du tycker att samarbetet fungerade riktigt 

bra? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när samarbete inte alls fungerat? 

• Hur gjorde ni för att lösa detta? 

5. Hur ofta träffas ni? Vad tycker du är viktigast när ni väl träffas? 

6. Träffas ni lika ofta som tidigare?  

• Hur upplever du detta? (Fördelar/nackdelar) 

7. Tycker du att det finns någon skillnad när ni träffas/möts idag jämfört men när 

ni jobbade inom samlokaliserade grupper? 

• Kan du ge några exempel till varför du upplever detta? 

8. Vilka teknologiska verktyg använder ni vid distansarbete? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när du tycker detta fungerat riktigt bra? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när detta inte alls fungerat? 

• Hur gjorde ni för att lösa detta? 

9. Hur fungerar samhörigheten (roller/ledarskap) inom gruppen när ni jobbar på 

distans? 

• Kan du ge ett exempel när du tycker att detta fungerat riktigt bra? 

• Kan du ge ett exempel när detta inte alls fungerat? 

• Hur gjorde ni för att lösa detta? 

10. Hur fungerar förtroendet inom gruppen när ni jobbar på distans? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när du tycker att detta fungerat riktigt bra? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när detta inte alls fungerat? 

• Hur gjorde ni för att lösa detta? 
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11. Upplever du några utmaningar när du jobbar på distans? 

• Kan du några exempel på utmaningar som du upplever?  

• Hur gjorde ni för att lösa detta? 

12. Prestandamässig, tycker du att det blir mindre eller mer arbete gjort när du 

jobbar på distans? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när du tycker att detta fungerat riktigt bra? 

• Kan du beskriva ett tillfälle när det fungerar inte alls eller mindre bra? 

13. Skulle du vilja fortsätta arbeta på distans även efter pandemin? 

• Kan du ett ge några exempel utifrån din erfarenhet på varför du skulle 

vilja fortsätta arbeta på distans? 

• Kan du ge några exempel varför du inte skulle vilja fortsätta arbeta på 

distans?
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