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Forord

Denna uppsats ar en produkt som vi hoppas oppnar upp for nya ingdngar och perspektiv pd dmnet
psykologisk trygghet. Att skriva en kandidatuppsats har varit en utmanande process och vi ar idag
stolta Over den produkt vi presenterar. Det ar med gladje och tacksamhet som vi snart
avslutar var tredriga utbildning och kliver ut i arbetslivet som nyexaminerade personalvetare.

Till att borja med vill vi tacka ndgra personer som har hjalpt oss framét med denna uppsats. Vi vill tacka
vara tva kontaktpersoner pd de organisationer som bidragit till denna studie. Vidare vill vi tacka alla
som har tagit sig tiden att svara pa vér enkét. Er medverkan har varit mycket vardefull och avgérande
for vart arbete.

Till sist vill vi framfora ett stort varmt tack till var handledare Daniel Larsson, studierektor vid
Sociologiska institutionen vid Ume3 Universitet, som bidragit med vardefulla insikter, stéttande ord och
vagledning under hela arbetets ging. Vi vill ocksa tacka for alla intressanta anekdoter om 1800-talet,
sociologiska teorier, stottning med tekniken och en tilltro pé att vi en dag kommer att kunna koda sjélva.

Utan alla er hade detta arbete inte varit mojligt, stort tack!

Stina Sahlsten & Elin Safvenberg

Ume4, mars 2023



Sammanfattning

Det sitt organisationer generellt hanterar att vara uppdaterade och ligga i framkant dr genom arbete i
team. Det dr vilként inom tidigare forskning att arbete i team leder till hogre grad av kreativitet och
prestation, vilket méjliggor for att ligga i framkant. Till f61jd av covid-19 pandemin har arbete i team
blivit mer komplicerat. Utokat distansarbete i virtuella team och de utmaningar som virtuella team stér
infor har blivit mer pétagliga. Tidigare forskning visar att ndgra utmaningar dr kommunikation, tillit
och stod mellan medarbetare och chef. Vidare visar tidigare forskning att psykologisk trygghet ar en
viktig forutsittning for ett teams samarbets- och innovationsformiga. Team som arbetar inom
tech-branschen arbetar idag ofta virtuellt och stélls infor ett hogt innovationstryck, de méaste darfor
stiandigt ligga i framkant och hélla sig uppdaterade pa den senaste utvecklingen. D3 forskning inom
omradet vad giller psykologisk trygghet i virtuella team ar nigot begransad har syftet med denna studie
varit att undersoka, ur ett medarbetarperspektiv, hur psykologisk trygghet kan etableras av chefer till
virtuella team. For att besvara studiens syfte har data samlats in genom en enkitundersokning riktat till
medarbetare som arbetar i team vid tva organisationer inom tech-branschen. Studiens resultat visade
att kommunikation, tillit och st6d har en effekt p4 den psykologiska tryggheten pa ett mer komplext satt
an vad tidigare forskning indikerat. Resultatet visade att det fanns olika underliggande dimensioner i
kommunikation, tillit och st6d som ar viktiga for chefer att anvinda sig av for att skapa ett klimat préglat
av psykologisk trygghet i virtuella team. Studiens slutsatser ar att psykologisk trygghet i virtuella team
ar en utmaning for chefer och deras ledarskap. For att 6vervinna utmaningar som virtuella team stills
infor och for att kunna skapa ett klimat praglat av psykologisk trygghet visade studiens resultat att det
krivs ett ledarskap dir chefer framfor allt ligger fokus pa tillitsfull kommunikation till sina
medarbetare.

Nyckelord: Ledarskap, Psykologisk trygghet och Virtuella team
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Inledning

Idag ar bade kunskap och innovationsforméga avgorande konkurrensférdelar inom néastan alla
branscher, dir de flesta produkter skapas av team snarare dn enskilda individer. Att vi arbetar mer och
mer i team innebar att teams samarbete och innovationsférméga blir allt viktigare (Edmonson, 2018).
Sedan mitten av 1970-talet har teambaserade arbetsaktiviteter varit ett dominerande arbetssétt for att
skapa inneboende motivation, hog prestation och kreativitet hos anstillda (Mehtab et al., 2018). Denna
pagiende utveckling hianger ihop med att arbetsmarknaden sedan dess har blivit mer global och
konkurrensutsatt dn tidigare. Detta eftersom anviandandet av informations- och kommunikationsteknik
(IKT) sedan 1980-talet visat sig ha en positiv inverkan pa organisationers produktivitet (Belvedere et al.
2011).

Forbattringar av IKT har 6kat kraven p& produktion och specialisering. For att klara av dessa krav utgor
en organisation baserad pa team och inte minst virtuella team en motstandskraftig organisationsform
for att klara konkurrensen pa arbetsmarknaden (Townsend et al., 1998). Manga organisationer har dven
tvingats till utokad anviandning av IKT och arbete pa distans i virtuella team till f6]jd av covid-19
pandemins restriktioner. Anviandningen av IKT och arbete pa distans har séledes blivit det nya normala
(Seok Chai & Park, 2021). Att arbeta p& distans i virtuella team stéller hogre och fler krav pa
organisationer savil som medarbetare. Eftersom ménga foretag tvingades till att stdlla om till hemarbete
for att minimera risken for smitta dr en utmaning att griansen mellan arbetsplatsen och individers
privata sfarer blivit alltmer tdnjbara (Ingelsrud et al., 2022). Ndgra andra utmaningar ar val fungerande
kommunikation, tillit och stéd mellan medarbetare och chef (Ingelsrud et al., 2022; Kirkman et al.,
2002; Newman et al., 2020).

Bristen pé social interaktion, dér arbetsplatsen fungerar som en arena for interaktion bade mellan
medarbetare och mellan chefer har visat sig vara ett av de storsta problemen under pandemin (Ingelsrud
et al., 2022). Betydelsen av effektiv kommunikation visade sig vara extra viktig eftersom interaktionen
ansikte mot ansikte ar viktig for att skapa sammanhallning och bygga relationer, vilket ar viktigt for ett
teams effektivitet (Darics, 2020; Jarvenpaa & Leidner, 1999, Tan et al., 2019;). For chefer blev det en
storre utmaning att ha god kommunikation och skapa tillit i den nya virtuella miljon samt stotta sina
medarbetare pd ett mer personligt plan (Mehtab et al., 2018; Wallo & Lundqvist, 2022). Nir
interaktionen inte sker ansikte mot ansikte blir det d&ven svarare att kommunicera och etablera relationer
som ger tillit och stéd (Cooper & Kurland, 2002; Kurland & Cooper, 2002). Betydelsen av
kommunikation innebar vidare att det inte racker med att anstilla talangfulla individer till de virtuella
teamen. De maéste ocksa arbeta i ett klimat som genererar bade kunskap och innovation (Edmondson,
2018).

Denna uppsats kommer att underscka foretag inom tech-branschen. Tech ar relevant att studera da det
ar en bransch som vuxit under lang tid och som star for manga av de nya jobben. Branschen kan delas
in fyra delar, dessa ar programvara och IT-tjanster, telekommunikation och infrastruktur, tillverkning
av hardvara samt aterforsaljning och service (Tech Sverige, 2021). Da det rdder hard konkurrens inom
tech-branschen och eftersom det finns ett stort innovationstryck, arbetar medarbetare i branschen ofta
i team. Tech-branshen &r dven en bransch som arbetar pa distans i stor utstrackning idag, savil som
innan pandemin (Adams-Prassel et al., 2022).

Att den globala coronapandemin har medfort effekter pa tech-branschen likvidl som ménga andra
branscher dr ingen nyhet. Pandemirestriktionerna #r borttagna, men de nya flexibla arbets-
forhallandena och den digitala interaktionen mellan medarbetare och chef kommer att kvarst4, inte
minst inom tech-branschen (Mynak, 2022; Gerdeman, 2021; Adams-Prassel et al., 2022). For att team
ska prestera i denna nya verklighet dr samarbetsformiga och kreativitet viktiga komponenter.
Psykologisk trygghet ar en forutsittning for detta (Edmondson, 2018; Sundu et al., 2022). Detta giller
béde for team som arbetar pé plats och team som arbetar pa distans (Gibson & Gibs, 2016; Kessel et al.,
2012).



Psykologisk trygghet innebér ett klimat dar medarbetare ar trygga att uttrycka idéer, ge feedback till
varandra, samarbeta och ta risker for att utvecklas. Att fa till ett sidant klimat har blivit en mer pataglig
utmaning till f6ljd av 6kat distansarbete som en f6ljd av covid-19 pandemin (Edmondson & Bransby,
2023). For att etablera psykologisk trygghet, kravs det att chefer skapar forum dar medarbetare far
mojlighet att gora sin rost hord och stilla fradgor samt genom att visa sitt stod som chef (Edmondson,
2018). For att detta ska fungera behover kommunikation, tillit och stod mellan chefen och arbetsteamet
fungera, da tidigare forskning visar att detta &ar tre faktorer som &r sarskilt viktiga inom chefers
ledarskap for att siakerstélla psykologisk trygghet (Edmondson, 2018; Sundu et al., 2022).

Psykologisk trygghet har funnits som begrepp i flera decennier men i huvudsak forskats pa i team som
arbetar pa plats. Det finns ddremot fortfarande begransad forskning om psykologisk trygghet i virtuella
team (Lechner & Tobias Mortlock, 2022). Med detta som bakgrund blir det intressant att undersoka hur
den psykologiska tryggheten kan etableras av chefer hos arbetsteam som till stor del arbetar pa distans,
med inriktning pa organisationer inom tech-branschen.

Syfte

Syftet med den hir studien ar att undersoka, ur ett medarbetarperspektiv, hur psykologisk trygghet kan
etableras av chefer till arbetsteam som till stor del arbetar hybrid. Studien kommer att inrikta sig pa tva
organisationer inom tech-branschen.

Tidigare forskning

Féljande avsnitt innehdller en genomgdng av valda teorier och relevant forskning i relation till
studiens syfte. Avsnittet kommer att behandla team, virtuella team, psykologisk trygghet och
ledarskap pa distans, samt kommunikation, tillit och stod.

Team

Att arbeta i team ar inget nytt fenomen. Vi arbetade i team redan i samband med industrialiseringen och
pa slutet av 1800-talet kom forskning som visade att vi blir mer produktiva i grupp 4n ensamma (Triplet,
1898). Ytterligare forskning styrker att detta pastidende ar sant dven idag. I en metaanalys av 2002
studier r 2019 som undersokt teamarbete och effektivitet visar det sig finnas ett positivt samband
mellan prestation och teamarbete. Team presterar alltsa mer an enskilda individer (Schmutz & Manser,
2019). Till f6]jd av pandemin utékades distansarbete, anvindningen av IKT och ddrmed flyttade teamen
ut i den virtuella virlden i storre utstrackning (Seok Chai & Park, 2021).

I denna uppsats fokuserar vi pa tech-branschen med motivation i att det ar vanligt att man i branschen
arbetar i team, ofta virtuellt. Detta ar en vilkind metod for att mota kraven pa ckad produktion och
specialisering (Adams- Prassel et al., 2022). Forskning visar dven att teamarbete ar ett effektivt
arbetssitt for att frimja kreativitet och for att l6sa problem som man stills infér (Paulus, 2000).
Eftersom team &r i fokus i denna studie blir det viktigt att belysa vad en grupp ar och hur gruppdynamik
fungerar i relation till ledarskap och psykologisk trygghet.

Det finns méanga definitioner av team och det réder viss forvirring mellan begreppen grupp och team
dar vissa skiljer de 4t medan andra inte gor det. I den héir rapporten viljer vi att utgd ifran Sjovolds
(2018) definition pa vad en grupp ar och likstiller det med ett team. “En grupp bestar av tre eller flera
personer med ett gemensamt mal och som samhandlar for att uppnad detta mal.”- Sjevold, 2018, s. 13.
Sjevolds (2018) definition grundar sig pa Simmels teorier fran sent 1800-tal om dyaden och triaden. En
dyad bestar av en relation mellan tva personer (Logdlund & Gottzén, 2015). En sddan relation menar
Simmel endast gar att se som ett personligt samtal.



Relationen ar intim och unik och nér en person férsvinner sa upphor den sociala enheten och dynamiken
mellan de tva personerna. Den relationen gar inte att fa till pd samma sitt i en grupp. Nar en tredje
person tillkommer i interaktionen blir kommunikationen genast mera komplex och kallas for triad
(Logdlund & Gottzén, 2015). Interaktionsmonstret fordndras pé olika satt ndr det handlar om tre
personer eller en triad. En person kan exempelvis bilda allians med en av de andra personerna vilket gor
att det uppstér fler spanningar som i vissa fall kan leda till konflikter. Eller s kan en person bilda allians
med en av de andra parterna och bli vigmastare eller makthavare. Dynamiken forandras och detta gor
att de tre personerna far mojlighet att skapa olika konstellationer, konspirationer och utfrysning. Detta
menar Simmel inte dr mojligt mellan tva personer, alltsd en dyad. Nér en fjarde eller femte person
tillkommer i interaktionen mellan de tre personerna fordndras inte dynamiken i lika stor utstrdckning
menar Simmel (Logdlund & Gottzén, 2015). Utifran denna teori om dyaden och triaden skapade alltsé
Sjevold (2018) sin definition pa vad en grupp ar och det ir den definitionen som den hir studien utgar
ifrén.

Vidare beskriver Sjovold (2018) i sin bok att ett team gar igenom olika faser och att olika personer i
gruppen antar olika typer av roller. Dessa rolltyper kallas for kontroll, opposition och omsorg. Nar en
grupp nar fasen av att vara en mogen grupp sa ar den som mest nyskapande. I en mogen grupp antar
personer olika roller beroende pé situation. Beroende pa vilken fas gruppen befinner sig i presenterar
Sjevold (2018) en teori om att ledarskapet méste anpassas efter gruppen snarare dn gruppen efter
ledaren. Ett satt att se pa ledarskapet utifran detta perspektiv &r att ledarskapet ar situationsbaserat.
Ytterligare information om ledarskap och olika ledarskapsmodeller kommer att presenteras i ett eget
avsnitt om ledarskap.

Teamets storleks betydelse

Antalet individer som ingar i ett team kan paverka ett teams produktivitet (Watanuki & Moraes, 2016).
Nar ett team omfattar fler individer kan fler medarbetare delta och bidra vilket skapar sammanhang for
fler idéer, sarskilt under sammanhang dar brainstorming ar aktuellt (Watanuki & Moraes, 2016). A
andra sidan, nir antalet medarbetare i virtuella team Okar, blir det svarare att hantera interaktioner
medarbetarna emellan (Alnuaimi et al., 2010; Watanuki & Moraes, 2016). Tidigare forskningsresultat
visar att social loafing hindrar ett teams produktivitet. Nar storleken pa ett team okar, 6kar ocksa risken
att individer gommer sig bland andra medarbetare i gruppen. Detta gor att individen tenderar att halla
inne pa idéer till en uppgift som ett team har, vilket utgor ett hinder som dessutom blir mer
framtradande i virtuella milj6er. I en studie av Alnuaimi et al., (2010) visar resultatet att nér storleken
pa ett team Okar, blir risken for otydlig ansvarsfordelning storre. Nar medarbetare kdnner sig mindre
ansvariga for teamets mal paverkas individens arbetsprestation negativt (Alnuaimi et al.,, 2010).

For att motverka social loafing visar studiens resultat att chefen har ett ansvar att tydliggora och
sakerstilla att varje medarbetare som ingar i teamet forstar sin uppgift och sitt ansvar i teamet. En 6kad
teamstorlek gor att det dven finns en storre risk att medarbetare avhumaniseras. Avhumanisering
innebar att man inte uppfattar andras manskliga egenskaper, sisom andras kinslor. En sddan brist gor
att man tenderar att inte se de andra medarbetarna pad ett mer personligt plan, vilket minskar
sammanhallningen i teamet och gor att medarbetare kinner mindre behov av att bidra till teamets mal.
Vid arbete i virtuella team bor darfor chefer se till att prioritera relationerna mellan medarbetarna och
chefen, vilket kan leda till mindre social loafing och mer produktivitet frin medarbetarnas sida
(Alnuaimi et al., 2010). Eftersom avhumanisering paverkar ett teams sammanhallning negativt hammar
det ocksa ett teams kreativitet (Joo et al., 2012).



Team och kreativitet

Kreativitet och team dr ord som ofta forekommer tillsammans och det verkar finnas en grundlaggande
tro pa att vi dr mer kreativa i grupp an ensamma (Sjovold, 2018). Ofta anvinds brainstorming som
teknik nar grupper ska vara kreativa. Brainstorming sker ofta genom att 14ta idéerna flda fritt och dar
tanken ar att idéer ska forma nya idéer som skapar en form av kreativ synergi inom teamet. For att denna
kreativa synergi ska fortsatta far man inte framfora kritik till de idéer som presenteras eftersom idéer
som laggs fram ska forma nya idéer (Sjovold, 2018). Det gar att likna vid vad Edmondson (1999) kallar
for ett arbetsklimat dar medlemmarna dr trygga med att ta risker utan ndgon radsla for misslyckanden.
Daremot visar annan forskning att brainstorming i grupp kan hamma kreativt tinkande. Nar deltagarna
dgnar sig it brainstorming individuellt visar forskningen att antalet kreativa idéer blir fler (Park-Gates,
2001; Taylor et al., 1958). Det innebér inte att vi blir mindre kreativa i grupp. Det finns studier som
styrker att teamarbete ar starkande for att generera idéer och for den kreativa processen. Mer gynnsamt
ir det om medlemmarna dessutom kommer frén olika bakgrunder (Gassman, 2001).

Team blir ocksd mer kreativa om medlemmarna i teamet uppfattar att deras uppgifter kraver hog
kreativitet visar en studie av Gilson & Shalley (2004). Kreativiteten gynnas av att teamet viarderar
gemensam problemldsning och gemensamma malséttningar. Vidare visar studien att team som
spenderar mer tid till att socialisera med varandra ar mer kreativa dn team som endast fokuserar pa
uppgiften. For medarbetare som arbetar i team ar det dven viktigt med ett klimat som framjar kreativitet
(Gilson & Shalley, 2004). Ett sddant klimat har beskrivits i ett flertal andra studier som ett klimat préaglat
av psykologisk trygghet (Edmonson & Lei 2014; Gibson & Gibs, 2016; Han et al., 2019; Kessel et al.,
2012).

Virtuella team

Med bakgrund till covid-19 pandemin, ckat distansarbete och anviandning av digitala verktyg ar
organisationer idag starkt beroende av att kunna arbeta i virtuella team, antingen helt eller delvis.
Garro-Abareca et al. (2021) definierar virtuella team som grupper av manniskor som arbetar 6msesidigt
med ett gemensamt syfte 6ver rum, tid och organisationsgranser med hjilp av teknik. De virtuella
teamen bildades till en borjan under digitaliseringen for att underldtta gemensamt skapande och
innovation men har utvecklats till ndgot som idag anvéands i 4nnu storre utstrackning (Garro-Abarca et
al., 2021). Néagra fordelar med virtuella team ar att det skapar hog flexibilitet i arbetet, samt mojligheter
att sitta samman team som maximerar funktionell expertis genom att inkludera medarbetare som ar
geografiskt utspridda. Detta skapari sin tur kontinuerlig produktivitet eftersom medarbetarna kan
arbeta pa obestimda tider om de ar utspridda i olika tidszoner till exempel (Dulebohn & Hoch, 2017;
Hertel et al., 2005).

Trots att virtuella team har ménga fordelar, har tidigare forskning visat att det ocksa finns en del
utmaningar som virtuella team har gemensamt (Lechner & Tobias Mortlock, 2022). Dessa ar ineffektiv
kommunikation, bristande kontakt ansikte mot ansikte och svarigheter med att skapa tillit i relationer.
Vidare visar forfattarna Lechner & Tobias Mortlock (2022) att ett problem som finns gemensamt ar att
deltagare i team ofta skapar mindre subgrupper for mer informell kontakt dar de kommunicerar om den
storre gruppen, ofta pa grund av att de har ndgot gemensamt eller for att de talar samma sprak. Detta
blir ett problem eftersom forskningen visar att en grupp blir mer effektiv om den informella
kommunikationen sker i hela gruppen.



Psykologisk trygghet

En forutsittning for att team ska prestera och vara kreativa ar ett klimat praglat av psykologisk trygghet
(Edmondson, 2018; Edmondson & Lei, 2014). Detta giller bidde for team som arbetar pa plats
(Kessel et al., 2012; Andersson et al., 2020) och team som arbetar pa distans (Gibson & Gibs, 2016).

Begreppet psykologisk trygghet introducerades forst pd 1990-talet och har sedan dess fatt stor betydelse
for arbete i team och definieras ofta som en delad tro pa att det dr okej med interpersonell risktagning
(Newman et al., 2017). Det innebar ett klimat dar tilliten ar hog, dar medarbetare vagar kommunicera
halvfardiga idéer och 6ppet granska och kritisera ogenomtankta saval som genomtéankta idéer. For att
fa till ett sddant gruppklimat méste det finnas en hog tolerans for att misslyckas vilket medfor att
medarbetare vagar dela med sig och allt fler vagar ta utrymme (Edmondson, 2018).

Ett klimat praglat av rddsla hammar béde samarbete, ldrande och féorméagan att tdnka kreativt
(Edmondson, 2018). Edmondson beskriver i sin bok “Den orddda organisationen” (2018) att rddsla inte
ar en bra drivkraft i organisationer och att radsla leder till minskad kreativitet, produktivitet och till
misstag som kan fa forédande konsekvenser. Anledningen till att rddsla ar problematiskt ar att nar vi
blir radda aktiveras amygdala i hjairnan och vi bereder oss pé att fly. Vara fysiologiska resurser forbrukas
vilket gor att de delar av hjarnan som skéter bearbetning av ny information stinger ner och
arbetsminnets resurser minskar. Ytterligare en konsekvens av radsla for att misslyckas i ett team ar att
manniskor inte ber om hjilp eller delar med sig av ny information och idéer. Detta pé grund av radsla
att framst& som korkad eller av radsla for sociala sanktioner i gruppen. For att motverka detta kravs det
att organisationer arbetar med att skapa ett arbetsklimat som préglas av en psykologisk trygghet menar
Edmondson (2018).

Den psykologiska tryggheten ar inte en egenskap som finns hos enskilda individer utan snarare en
kultur som genomsyrar en organisation eller arbetsgrupp (Edmondson, 2018). Konkret innebar detta,
sdsom beskrivits ovan, ett arbetsklimat diar medarbetare &r trygga att uttrycka idéer, ge feedback till
varandra, samarbeta, ta risker och att experimentera utan nagon riddsla for misslyckanden.
Med det sagt innebar den psykologiska tryggheten en 6ppen kommunikation for att pa sa vis frimja
ldrande och prestation (Edmondson, 2018). I en tidigare studie utférd av Huang & Jiang (2012) visar
resultatet att ett klimat praglat av psykologisk trygghet har en positiv inverkan pa ett teams prestation.
I studien undersoktes 245 medarbetare i 60 olika forsknings- och utvecklingsteam vid flera
teknikforetag och resultatet visar att de team som har psykologisk trygghet gor battre ifran sig 4n team
utan psykologisk trygghet.

For att team ska lara sig effektivt maste medarbetare som ingéar i teamet dela med sig av sina kunskaper
och erfarenheter och sedan diskutera dessa for att liara sig hur de undviker samma misstag eller
misslyckanden som andra team har stott pa tidigare. Det ar ocksa viktigt att medarbetare vagar lyfta det
som har fungerat for att 14ra sig av det (Huang & Jiang, 2012). Nir medarbetare upplever psykologisk
trygghet uppmuntras de till att dela med sig av kunskap sa linge de tror att andra medarbetare inte
kommer kritisera deras kunskap. Darmed kan psykologisk trygghet underlitta kunskapsdelning, vilket
i sin tur forbattrar ett teams prestation och innovationsférméga (Huang & Jiang, 2012). Medlemmar i
ett team som inte har psykologisk trygghet har en tendens att visa en ovilja att dela med sig av kunskap
och uttrycka idéer pa grund av radsla for att bli utskdmda eller hanade. Psykologisk trygghet ar darfor
av sirskild vikt i team som arbetar i forsknings- och utvecklingsteam i teknikbranschen eftersom dessa
maste vaga ta risker och hantera misslyckanden for att vara innovativa och né framgang (Huang & Jiang,
2012).

Psykologisk trygghet ar sdledes extra viktigt nar medarbetare i team arbetar virtuellt och samarbetar for
ett gemensamt mal (Edmondson, 2018; Gibson & Gibbs, 2016; Sundu et al., 2022). Coronapandemin
har for manga organisationer orsakat stor osdkerhet och férandringar av manniskors sitt att arbeta dar
social distansering har blivit den nya normen. Foretag har till foljd av det varit tvungna att kidmpa
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intensivt for att minimera effekterna av pandemin, inte minst vad giller anstilldas kinslor av
psykologisk trygghet (Sundu et al., 2022). Virtuella team stélls infér utmaningar som fasta team inte
stills infor, sisom kommunikation genom digitala verktyg, hantering av kulturell méngfald samt att
handskas med skillnader i tidszoner (Edmondson, 2018). I en studie som undersokte 14
innovationsteam med medlemmar utspridda 6ver 18 linder, visar resultatet att psykologisk trygghet
hjalper medlemmar att hantera dessa utmaningar (Gibson & Gibbs, 2016). Olika element som ofta finns
med i virtuella team sdsom nationell méngfald, geografisk spridning och beroende av teknik paverkar
ett teams innovationsformaga negativt. Ett klimat praglat av psykologisk trygghet med Oppen
kommunikation ar darfor vara extra viktigt ju fler utav dessa element som finns med i det virtuella
teamet for att det ska vara kreativt (Gibson & Gibbs, 2016).

I avsaknad av psykologisk trygghet kommer individer forlora sin kénsla av att ingd i ett team och darmed
kommer teamet att prestera sdmre. Risken for detta dr dnnu hogre i team som ar virtuella.
Sundu et al. (2022) visar ocksé att det kriavs bade engagemang och skicklighet for att skapa psykologisk
trygghet i arbetet. Vidare forklarar forfattarna att medarbetare behdver tillfrégas vilken typ av
kommunikation de féredrar. Genom att konstruktiva fragor belonas och medarbetarna uppmuntras till
att stilla fler fragor blir kommunikationen inom ett team baittre, vilket kan 0ka engagemanget for
organisationen i sin helhet (Sundu et al., 2022).

Att se till att ett klimat med psykologisk trygghet genomsyrar verksamheten ir till stor del chefens
uppgift (Edmondson, 2018). Den psykologiska tryggheten kan skapas genom att chefer skapar forum
dar medarbetare far majlighet att gora sin rost hord och stélla fragor, samt genom att visa sitt stod som
chef. Stod kan ges genom att lyssna, bekrafta och tacka samt uttrycka sin uppskattning. Det ar ocksa
viktigt att chefen skapar utrymme for frégor genom att vara 6dmjuk och medge sina brister. I de fallen
fel uppstar ar det viktigt att chefen tar bort misslyckandets stigma genom att blicka framat och erbjuda
hjalp till medarbetare (Edmondson, 2018). Men att vara chef och sékerstilla en psykologisk trygghet i
en virtuell atmosfar dr idag en utmaning (Edmonson & Bransby, 2023).

Ledarskap

Eftersom ledarskap &r viktigt for psykologisk trygghet behéver ledarskap beréras (Edmondson, 2018).
Ledarskap har i tidigare forskning definierats pa ménga olika sétt. De flesta definitioner bygger pa
antagandet att ledarskap ar en process i vilken en eller flera personer avsiktligen paverkar andra i syfte
att leda, strukturera och underlitta aktiviteter och relationer i en grupp eller organisation (Yukl, 2012).
Det finns dndock ingen enskild korrekt definition av ledarskap som ar applicerbar pé alla situationer.
Tidigare teorier om ledarskap utgick fran att férméagan att vara ledare var en inneboende egenskap hos
vissa individer. Idag ldgger forskningen mer fokus pa att det finns olika ledarskapsbeteenden, stilar och
modeller som dr anvandbara for ledare att inspireras av (Northouse, 2021). Ledarskapets funktion har
bland annat beskrivits som att skapa fordndring och rorelse mot gemensamma mal samt se till att
medarbetarna i organisationen delar samma visioner och viarderingar. En ledarskapsmodell som &r vard
att ndmna ar teamledarskap.

Teamledarskap har visat sig vara effektivt i team, inte minst i virtuella team for att frimja prestation
(Northouse, 2021). I modellen for teamledarskap finns en formell ledare till teamet vars uppgift ar att
vaka Over teamet och hjilpa till nir teamet behover stod och vigledning. Teamet kan vidare vara mer
eller mindre autonomt men oavsett om det ar ett sjalvgdende team eller inte s menar Northouse (2021)
att det ar dnnu mer effektivt om det ocksa finns ett delat ledarskap mellan medarbetarna i teamet. Att
ledarskapet ar delat innebir att medarbetarna i teamet antar rollen som ledare beroende pa vilken
situation som teamet befinner sig i. Utover detta finns ocksa en formell ledare till teamet som vakar Gver
teamet och skapar riktning till medlemmarna nir det behovs (Northouse, 2021). Detta gar att likna vid
vad Sjovold (2018) beskriver karaktariserar en mogen grupp, namligen att en mogen grupp antar olika
roller beroende pa vilken situation gruppen befinner sig i samt att ledarskapet blir situationsbaserat i
forhallande till gruppen. I vad Northouse (2021) kallar for omogna team behdver ledaren agera och bryta



in mer och anta fler ledarskapsfunktioner dn i mogna team dar teamet dr mer benéget att leda sig sjalv.
Vidare menar Northouse att det ar viktigare i dagens organisationer att det finns ett delat ledarskap
mellan medlemmarna eftersom det gor att team blir mer flexibla och snabbare pé att 16sa komplexa
problem som uppkommer i den férianderliga externa miljon.

Det delade ledarskapet visar sig vara annu mer viktigt i virtuella team. I en studie av 96 virtuella
projektteam for mjukvaruutveckling visar resultatet att ett delat ledarskap ar extra viktigt (Muethel et
al., 2012). De team som har ett delat ledarskap mellan medlemmarna i kombination med en ledare till
det virtuella teamet visar sig vara mest produktiva. Studien visar ocksa att team dar medlemmarna ar
mest olika varandra vad géller sociodemografiska faktorer har lattare for ett delat ledarskap (Muethel et
al., 2012). Delat ledarskap visar i en annan studie leda till mer samarbete, mindre konflikter och 6kad
tillit mellan medlemmarna (Bergman et al., 2012). Men det delade ledarskapet mellan medlemmarna
involverar ocksé en risktagning. Eftersom att ta pa sig en ledarroll innebar en risk i relationen till Gvriga
teammedlemmar, sarskilt nir det dr temporart (Northouse, 2021). Ett klimat av psykologisk trygghet
kan hjalpa medlemmarna att viga ta den risken (Edmondson, 2018). Till exempel visar en studie att ett
relationsorienterat ledarskap hjilper team att skapa ett klimat av psykologisk trygghet som i sin tur leder
till ett delat ledarskap mellan medlemmarna i teamet och en okad kreativitet (Han et al., 2019).

Ytterligare en ledarskapsmodell som dr relevant att ndmna i den hér studien ar leader member exchange
(LMX). Av tidigare forskningsresultat (Hu et al., 2018; Sundu et al., 2022) framgar att LMX har en
betydande positiv effekt pd den psykologiska tryggheten i ett team. Exempelvis visar en enkétstudie av
312 medarbetare under covid-19 pandemin att LMX hade en ett positivt ssmband med den psykologiska
tryggheten oberoende av andra kontrollvariabler sésom kon och alder (Sundu et al., 2022). Ytterligare
en studie pd 308 medarbetare i ett telekommunikationsbolag visar att LMX paverkade den psykologiska
tryggheten positivt vilket resulterade i att anstillda vagade ta upp svéra fragor och sédga till nar de
upplevde att négot blev fel i deras arbete (Hu et al., 2018)

Grundantagandet i LMX-teorin &r att chefer utvecklar en dyadisk relation med varje medarbetare som
paverkar gruppsammanhallningen i stort. En dyadisk relation inneb4r som nimnts ovan en 6msesidig
relation mellan tva personer, i det har fallet den enskilde medarbetaren och chefen. Nar forskningen om
LMX kom utvecklades den fran vad som tidigare kallats for den vertikala dyad lankteorin (VDL).
VDL-teorin uppmarksammade att varje ledare bildar olika vertikala dyadiska relationer med sina
medarbetare som lankas ihop i grupper och forskningen fokuserade péd att undersoka hur dessa
relationer péaverkade organisationer i stort. De olika dyadiska relationerna med varje enskild
medarbetare beskrevs skapa vad som kallades for in- och utgrupper mellan chefen och medarbetarna i
organisationen. Ingrupper karaktiriserades av 6msesidig respekt, tillit och lojalitet medan lagkvalitativa
LMX relationer resulterade i utgrupper som karaktariserades av 1ag 6msesidig respekt, tillit och lojalitet
(Graen & Uhl-Bien, 1995).

Ytterligare en studie visar att det finns ett samband mellan LMX och tillit mellan medarbetare och chef.
Anledningen ir att LMX bygger pa ett relationellt band mellan tva personer dar tillit dr en viktig del
(Brower et al., 2000). Den dyadiska relationen beskrivs som en relation byggd pa interpersonell tillit
mellan medarbetare och chef som resulterar i beteenden som striacker sig utanfor anstillningsavtalet.
Exempel pé ett sidant beteende ar att en medarbetare utfor extrauppgifter som inte ingar i dennes
anstéllningsavtal. Studien av Brower et al. (2000) kritiserar dock forskningen om LMX och visar att
frigorna som ofta anvénts for att mita LMX egentligen méter tillit &t ett hall vilket gor att det i
operationaliseringen av teorin inte finns nagon émsesidighet som det gor i LMX-teorin, eftersom det
finns en mojlighet att en ledare litar pa sin medarbetare utan att en medarbetare litar pa sin ledare och
vice versa. Till foljd av detta valdes ett matt pa tillit som en medarbetare har till sin chef istillet for ett
métt pd LMX i den hir studien med hypotesen att detta bor fa samma utfall som i de tidigare studierna
dar LMX visat sig ha en positiv effekt pa den psykologiska tryggheten.



Virtuellt ledarskap

Att bedriva ledarskap i den virtuella sfaren har idag blivit en central del i manga chefers dagliga arbete.
Forskning visar att leda maénniskor via digitala kanaler kraver dnnu stérre anstrdngningar och
utmaningar vad galler ledarskapet (Darics, 2020; Mehtab et al., 2018). Redan innan pandemin visade
sig ledarskapet pa distans vara en svarighet, frimst vad géller att fa till kommunikationen mellan
medarbetare och chef, inte minst pa grund av tekniska svarigheter (Kayworth & Leidner, 2002). Under
pandemin 6kade anvindningen av virtuella team (Seok Chai & Park, 2021) och idag dr nagra av de mest
dterkommande utmaningarna for ledare att regelbundet kommunicera, ge stod till sina medarbetare och
att skapa tillitsfulla relationer pé distans och virtuellt (Lundqvist & Wallo, 2022; Ingelsrud et al., 2022).
Virtuella ledare kan exempelvis inte anta att medarbetare ar redo att starta ett digitalt méte och de méste
ocksé ha en kansla for att forsta att tystnad betyder samtycke snarare dn ouppmaérksamhet (Mehtab et
al., 2018).

En sak som redan innan pandemin visat sig vara fordelaktigt med ledarskap pa distans ar att sitta upp
tydliga mél for medarbetarna i teamet samt att ge kontinuerlig feedback (Kayworth & Leidner, 2002).
I en metaanalys av studier som behandlar &mnet ledarskap i virtuella team visar det sig att bade
uppgiftsorienterat ledarskap och relationsorienterat ledarskap hade ett positivt ssmband med teamens
produktivitet (Brown et al., 2021). Med uppgiftsorienterat menas ett ledarskap som lagger fokus pa
uppgiften medan ett relationsorienterat ledarskap lagger fokus pé relationerna till de olika
medarbetarna. Studien visade att det daremot skiljde sig géllande storleken pa teamet. Ju storre ett team
ar desto viktigare ar det for chefen att anvinda sig av ett ledarskap som ligger fokus pé relationerna till
medarbetarna snarare én att lagga fokus pa uppgiften. Detta gar i linje med Alnuaimi et al;s (2010)
resonemang om att storleken pé ett team péaverkar teamets produktivitet och dar relation mellan
medarbetare och chef ar av stor betydelse.

Kommunikation

Chefer och dess ledarskap har som tidigare namnt en viktig roll i att skapa psykologisk trygghet i team.
Tidigare forskning indikerar att effektiv kommunikation, hog grad av tillit och socialt stod som chefer
ger medarbetare i ett team ar viktiga for att skapa psykologisk trygghet (Edmondson, 2018; Schaubroeck
et al., 2011; Schepers et al., 2008; Zhang et al., 2010). Med detta som bakgrund blir det relevant att
redogora for vad tidigare forskning visar vad galler kommunikation, tillit och stéd for att identifiera
ledarskapets betydelse for psykologisk trygghet i team som arbetar hybrid.

Kommunikationen ar en viktig del for att skapa kreativa processer i ett team (Madjar & Ortiz-Walters,
2009). De team som uppritthaller frekvent informationsutbyte préiglas ocksad av hog psykologisk
trygghet, vilket i sin tur resulterar i kreativa processer och fler effektiva team. Okad kommunikation
leder saledes till 6kad psykologisk trygghet. Med andra ord, ju mer vi talar med varandra desto
bekvamare blir vi att gora det och detta paverkar kreativiteten i ett team positivt (Edmondson, 2018).

Ordet kommunikation kommer ifrén det latinska ordet communicare vilket betyder att nagot ska bli
delat eller gemensamt. Det som delas kan bade vara tankar, upplevelser, asikter och kéanslor. Som
begrepp kan kommunikation vidare innefatta allt ifrdn kommunikation med hjilp av tdgforbindelser,
tv, telefoni eller ickeverbal kommunikation mellan minniskor och djur (Nilsson & Waldemarsson,
2021). For att ett team ska prestera krivs det att medarbetarna delar kunskap mellan varandra genom
att kommunicera med varandra, oavsett vad teamet arbetar med (Lee, 2010). En studie gjord pa 203
virtuella team visar att det finns ett samband mellan sammanhéllning, kommunikation och tillit och att
dessa delar paverkar ett teams prestation positivt (Tan et al., 2019).

En stor utmaning som virtuella team dock stills infor ar bristen pa personlig interaktion eftersom
interaktionen ansikte mot ansikte ar viktigt for att skapa sammanhéllning och bygga relationer. Darfor
ar anviandandet av effektiv kommunikation och relationsbyggande av viktig betydelse for att 6vervinna

10


https://pubmed.ncbi.nlm.nih.gov/?term=Schaubroeck+J&cauthor_id=21299271

denna utmaning. Méten som sker ansikte mot ansikte stiarker kinslan av att tillhora ett team vilket i sin
tur ytterligare starker sammanhéllningen i teamet och teamets effektivitet (Tan et al., 2019). Ytterligare
en svarighet med minskad interaktion dr att etablera relationer och tillit av hog kvalitet. Nar
kommunikationen inte sker ansikte mot ansikte paverkas tilliten negativt eftersom det ar svérare att
komma in pa fragor om medarbetarnas méende (Cooper & Kurland, 2002; Kurland & Cooper, 2002).

Det ar chefens ansvar att skapa sammanhallning och interaktion mellan medarbetare och chef (Mehtab
et al., 2018). Det innebar att ledarskapet har en viktig betydelse for att team ska dela kunskap mellan
varandra dar fortroende och tillit har en viktig funktion, eftersom det péverkar teamets effektivitet
(Lee, 2010). For att padverka medarbetares prestation i virtuella team ar kommunikation ett av de
viktigaste verktygen en chef har, eftersom det ger en tydlig riktning for medarbetarna niar de gemensamt
arbetar mot organisatoriska mal (Newman et al., 2020). Resultatet av en tidigare studie visar att det
finns ett positivt samband mellan medarbetares upplevelse om chefers forméiga att effektivt anvinda
kommunikation och ett teams prestationer (Newman et al., 2020). Vidare visar tidigare forskning att
mer frekvent kommunikation av chefer ocksé forbattrar kvaliteten pa den kommunikation som byts,
vilket resulterar i hogre nivier av teamets prestationer (Newman et al., 2020).

Effektiva chefer till virtuella team ar “de som kommunicerar regelbundet, svarar pa fragor fran
medarbetarna, ger feedback, anvisningar och ndrmar sig medarbetarna med en vdnlig men danda
sjdlvsdker ton” (Darics, 2020, s7). En anledning till att effektiv kommunikation mellan chef och
medarbetare ar extra viktigt vid distansarbete ar att medarbetare snabbt behover delges information
och for att skapa en kinsla av arbetsgemenskap och inklusion, detta for att medarbetare ska kénna sig
delaktiga i arbetet pd distans (Lundqvist & Wallo, 2022). Det ar darfor fordelaktigt att
kommunikationen sker regelbundet samt att chefen finns tillginglig och snabbt kan respondera pé
medarbetares forfragningar. Kommunikation dér chefen ger tydliga direktiv, liksom visad forstaelse och
empati har ocksa ett positivt samband med medarbetares 6kade arbetstillfredsstillelse (Lundqvist &
Wallo, 2022).

Kommunikationens roll i ett effektivt ledarskap pa distans ligger i linje med ytterligare en studie utférd
av Kayworth & Leidner (2002). Forfattarna undersokte rollen och karaktiaren av ledarskap av team i
virtuella miljéer. For att dstadkomma detta samlade de 13 globala team fran olika platser i Europa,
Mexico och USA, dir varje team tilldelades en projektledare och en uppgift att slutféra. Studien
resulterade i en teori om beteendekomplexitet, vilket innebar att chefer maste ha formégan att utféra
flera beteenden samtidigt i varje given situation for att vara effektiva. Exempel pa sdédant beteende ar att
visa empati och forstaelse gentemot sina teammedlemmar och samtidigt tillhandahalla regelbunden,
detaljerad och snabb kommunikation (Kayworth & Leidner, 2002).

Att kommunicera med virtuella team skiljer sig frdn att kommunicera med fysiska team, ansikte mot
ansikte. Den digitala tekniken gor det svarare for chefer att 14sa och tolka de icke-verbala signalerna for
hur medarbetarna mar samt tolka den digitala tystnaden som kan uppsta (Lundqvist & Wallo, 2022).
De utmaningar som chefer stills infor vad giller kommunikation pa distans kan leda till bristande
gruppsammanhallning, minskat engagemang och samarbete mot teamets mal (Newman et al., 2020).
Pandemin har ut6kat anvindandet av mer avancerade former av kommunikation, som videomé&ten och
olika kommunikationsappar (Lundqvist & Wallo, 2022). Tekniken anses framja kommunikation pa
distans och anvinds for att skapa starkare sociala relationer och motverka kanslan av isolering. Trots
detta foljer andé vissa utmaningar for chefer med att kommunicera pa distans. Olika svarigheter och
utmaningar med kommunikation pa distans ar att det upplevs vara tidskravande, att det tar tid att fa
svar samt att minskad interaktion ansikte mot ansikte kan paverka produktiviteten och tilliten negativt
(Lundgvist & Wallo, 2022).

Newman et al. (2020) visar att det finns specifika kommunikationsverktyg och tekniker for att Gvervinna
utmaningarna med att leda virtuella team. Dessa dr kommunikationsfrekvens, forutsdgbarhet,
Iyhordhet och ldge. Resultatet visar pa vikten av att chefer anviander alla fem kommunikationstekniker
pa ett effektivt sitt, eftersom de har en positiv inverkan pa virtuella teams prestation. Kommunikationen
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bor vara tydlig och varierande, baserat pa vad som ar mest effektivt utifran det aktuella teamets behov.
Chefer bor ocksé sikerstélla att de ar lyhorda vid medarbetares fragor (Newman et al., 2020). De chefer
som inte dgnar tillrackligt med uppmarksamhet at de utmaningar de stills infor eller felaktigt anvinder
kommunikationsverktygen har mindre framgéangsrika virtuella team. En annan studie (Jarvenpaa &
Leidner, 1999) styrker att chefen har en viktig roll nir det galler kommunikationen i virtuella team.
Studien visar att det ar viktigt att chefen satter ramar for hur ofta medlemmarna i teamet ska
kommunicera samt att chefen tydligt fordelar ansvaret mellan medlemmarna for att minska risken for
forvirring och eventuella konflikter (Jarvenpaa & Leidner, 1999). Kommunikation ar ocksd viktig for
skapandet av tillit i virtuella team, oavsett om den &r uppgiftsorienterad eller relationsorienterad
(Jarvenpaa & Leidner, 1999; Kanawattanachai & Yoo, 2007). Relationsorienterad kommunikation om
exempelvis helgaktiviteter eller sin familj samt kommunikation som préglas av entusiasm, kan stirka
tilliten mellan chef och medarbetare och komplettera den arbetsrelaterade kommunikationen
(Jarvenpaa & Leidner, 1999).

Tillit

Eftersom tidigare forskning visat att det ar svérare att fa till tilliten p& distans (Ingelsrud et al, 2022;
Lundqvist & Wallo, 2022) samt eftersom det finns ett samband mellan tillit mellan medarbetare och
chef och psykologisk trygghet kommer vi nu att presentera ett avsnitt om tillit.

En av utmaningarna med virtuella team som arbetar pé distans visar sig vara skapandet av tillit (Holton,
2001; Kirkman et al., 2002). I en kvalitativ studie utférd av Holton (2001) drogs slutsatsen att
medarbetare i virtuella team som deltar i frekventa dialoger utvecklar 6msesidig tillit och forstéelse.
Tillit utvecklas genom upprepade och meningsfulla interaktioner, dar medarbetare dr bekvima och
kénner sig 6ppna med att dela med sig av insikter och bekymmer, dar idéer och antaganden kan utmanas
utan radsla eller risk for motstand (Holton, 2001). Detta gar i linje med vad Edmondson forklarar ar ett
arbetsklimat praglat av psykologisk trygghet (Edmondson, 1999). Samt vad Sjevold (2018) forklarar ar
en forutsattning for att skapa tillit i ett team, ndmligen 6ppen kommunikation.

Tillit 4r en nodvandig del for att bygga ett klimat praglat av psykologisk trygghet och ar ett begrepp nira
relaterat till psykologisk trygghet. De badda begreppen har mycket gemensamt eftersom de beskriver
psykologiska tillstdnd som kan innebéra risker eller sarbarhet. P4 samma sitt som det ar en risk att lita
pa en annan person ar det ocksa en risk att stélla en fraga eller sdga ifrédn i en grupp diar man inte vet
vad responsen kommer att vara, vilket gor att man ar sdrbar (Edmondson, 1999). En definition pa4 tillit
som ofta anvidnds inom forskning ar den av Mayer et al., (1995, s. 712) dar tillit definieras som precis
just det “En vilja att vara sdrbar...”. Men, tillit har ocksa ofta beskrivits som en “vilja att vdga ta
risker...” (Burke et al., 2007, s. 608). Trots likheterna skiljer sig begreppen &t vid vissa avseenden och
ska inte blandas ihop. (Edmondson, 1999). Till exempel dr upplevelsen av tillit mellan medarbetare och
chef individuell, medan den psykologiska tryggheten &r en kollektiv egenskap i teamet (Edmondson,
2004).

Det finns ocksé studier som visar att tillit har en paverkan pa den psykologiska tryggheten i ett team.
Till exempel visar en studie pa 191 finansiella team i Hong Kong att tillit har en positiv paverkan pa den
psykologiska tryggheten i ett team (Schaubroeck et al., 2011). Tilliten fran chefen ger medarbetarna mer
sjalvfortroende i deras formagor att prestera vilket gor att medarbetarna kanner sig trygga och mer
bekvama med att ta plats och uttrycka sig. Det i sin tur ett gor det mojligt for teamet att 1ira sig av
erfarenheter i ett klimat praglat av psykologisk trygghet vilket leder till kreativitet och okad
teamprestation (Schaubroeck et al., 2011). Ytterligare en studie styrker detta forhallande. En studie som
undersokte virtuella team pa ett universitet visar att tillit till sin ledare paverkar den psykologiska
tryggheten i ett team vilket i sin tur paverkar viljan att viga dela med sig av kunskap (Zhang et al., 2010).
Detta gérilinje med Lees (2010) och Huang & Jiangs (2012) resultat som visar att en viktig forutsattning
for att team ska prestera dr att medarbetare delar kunskap mellan varandra, vilket ett klimat praglat av
psykologisk trygghet bidrar till.
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Tillit ar séledes relaterat till att dela kunskap mellan varandra och diarmed relaterat till kommunikation.
Fysisk kontakt och umgénge ar i ménga fall begransat for virtuella team, darfor ar etablering av effektiv
kommunikation tidigt i ett virtuellt teams livscykel viktigt (Holton, 2001). Medarbetare som uppfattar
sin chefs kommunikation som effektiv, visar sig ocksd ha hogre grad av tillit till sin chef
(Newman et al., 2020). Av en tidigare studie som utforskar utmaningarna med att skapa och
upprétthélla tillit 1 virtuella team, visar resultatet att det finns olika kommunikationsbeteenden som en
chef bor ta hansyn till for att bygga upp tillit till sina medarbetare (Jarvenpaa & Leidner, 1999). Dessa
beteenden innebar att som chef férmedla ett genuint intresse for medarbetarna och ge snabba och
innehéllsrika svar vid fragor. Genom att sidana beteenden uppmuntras bland chefer i virtuella team,
framjas ett klimat dar tillit existerar (Jarvenpaa & Leidner, 1999).

Stod

Studier visar att det finns ett positivt ssmband mellan upplevt stéd och psykologisk trygghet (Schepers
et al., 2008) samt mellan kommunikation, tillit och stod (Samsup & Wook Shim, 2005). Utéver detta
visar tidigare studier att det 4r en utmaning att ge stod vid arbete pa distans (Ingelsrud et al., 2022;
Mpynak, 2022; Lundqvist & Wallo; 2022). I detta avsnitt presenteras sédledes socialt stod i relation till
dessa faktorer.

Stod fran chef till medarbetare har visat sig vara utmanande att f& till nar medarbetare arbetar pa
distans, oavsett omfattning (Ingelsrud et al., 2022). Anledningen till detta ar att det dr svarare att pa
distans bedoma hur medarbetarna mér samt finga upp och avgora deras behov av hjilp och stéd. Den
naturliga kontakten till chef och kollegor 4r mer begransad vid distansarbete &n vid arbete pa ett fysiskt
kontor (Lundqvist & Wallo, 2022), samtidigt som tillgdngligheten av stéd vid arbete pa distans ar
viktigare for att medarbetare ska kidnna oOkad arbetstillfredsstillelse och for att minska psykisk
belastning (Charalampous et al., 2019). Myndigheten for arbetsmiljokunskap (2022) betonar att
organisationer 6ppet bor diskutera hur man kan motverka och upphéva upplevelser av isolering och
istdllet bidra till att skapa natverk for socialt stod mellan distansarbetande kollegor och chefer.
Det framhalls ocksa att det ar lika viktigt att striava efter att starka banden mellan de som arbetar pa
distans och de som arbetar fysiskt pa plats. Darmed bor tydlig och 6ppen kommunikation uppmuntras,
sarskilt nar arbetsuppgifterna ar beroende av varandra.

Socialt stod fran chef till medarbetare ar ocksa viktigt for den psykologiska tryggheten i ett team, visar
tidigare studier (Edmondson, 1999; Roberto, 2002; Schepers et al., 2008). Exempelvis visar en studie
som undersokt 361 universitetsstudenter i 36 delvis virtuella team att upplevt socialt st6d fran sin lirare
paverkar den psykologiska tryggheten i teamet positivt samt att sambandet ar statistiskt signifikant
(Schepers et al., 2008). De studenter som upplevde att deras handledare virdesatte deras bidrag i
skolarbetet samt brydde sig om studenternas valméende upplevde studiemiljon som mer psykologiskt
trygg. Ytterligare en enkitstudie gjord pa ett forsakringsbolag i USA styrker detta. Studiens resultat visar
att en stottande chef bidrar till att skapa en psykologisk trygghet i ett team (May et al., 2004). Chefer
som uttrycker medkinsla for medarbetares behov och kénslor samt ger positiv feedback och
uppmuntrar medarbetare att uttrycka deras &sikter skapar ett stéttande klimat som paverkar den
psykologiska tryggheten positivt.
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Analysmodell

Utifrén den bild som tidigare forskning givit, har en egen uppfattning skapats om hur férhallandet
mellan kommunikation, tillit och stéd ser ut i relation till den psykologiska tryggheten. Detta
presenteras i en egen konstruerad analysmodell nedan.

Modell 1. Analysmodell med bakgrund till tidigare forskning

Ledarskap Psykologisk trygghet

Metod

Foljande avsnitt presenterar vilken metod som anvdnts vid datainsamling, urval och bearbetning av
data samt etiska 6verviganden.

Data

Insamling av datamaterial har skett via en enkét som skickats ut till medarbetare som arbetar i hybrida
team. Forst av allt fick medarbetarna ta del av ett informationsbrev med information om enkitens syfte,
hur undersokningen skulle ga till, att deltagandet var frivilligt och att alla svar var helt anonyma.
Respondenterna fick ta del av enkiten och informationsbrevet via ett mail fran respektive kontaktperson
pa de foretag som &r en del av denna studie. Ett mail skickades ut till var och en dar det tydligt framgick
att de hade fem dagar péa sig att svara pa enkiten. Studien grundar sig pa ett totalurval av samtliga
medarbetare i populationen, det vill sdga de tvad organisationer vi undersoker, som ir intressant for
studien (Bryman, 2018). Enkiten skickades ut till tva organisationer inom tech-branschen och totalt
deltog 136 personer av 405 i undersokningen, vilket ger en svarsfrekvens pa 33,6 %. Enkiten bestod av
ett antal pastdenden dir samtliga hade svarsalternativen 1 till 6, dir 1 = instimmer inte alls och
6 = instimmer helt.



Bearbetning

Enkéten bestod av totalt 36 pastdenden. Dessa valdes och formulerades med inspiration fran fardiga
frigebatterier som anvints inom tidigare forskning och frén tidigare medarbetarunderstkningar
(Edmondson, 1999; Cook & Wall, 1980; Newman et al., 2020; Kristensen et al., 2005). Pastdendena som
stilldes var kopplade till psykologisk trygghet i team samt kommunikation, tillit och st6d till sin
narmaste chef (se bilaga 1). Fordelen med att anvanda fardiga fragebatterier ar att de dr val beprovade
vilket 6kar bade studiens reliabilitet och validitet (Bryman, 2018)

Innan enkiten skickades ut forhandsgranskades den genom en pilotstudie for att se till sa att logiken
och frigorna stimde 6verens med det utformade utkastet. Detta gjordes genom att sikerstilla enkétens
layout och samtliga frigor med handledare och ansvarig kontaktperson pa respektive foretag. Fokus lig
dven pa att frigorna skulle vara latta att forstd samt gi i linje med studiens syfte. Enkéten skickades ut
via mail och var tillgidnglig att svara pa under fem dagars tid. Efter att tre dagar passerat skickades en
pédminnelse ut som mojliggjorde en O6kning av svarsfrekvensen. Nar sista svarsdag hade forfallit
péborjades sammanstillning av det insamlade datamaterialet.

Sammanstillning av resultatet gjordes i statistikprogrammet SPSS som ir ett program skapat for att
behandla och analysera insamlade kvantitativa data. Darigenom gjordes olika analyser i form av
medelvardes-, regressions- och korrelationsanalyser samt en faktoranalys. Genom regressionsanalyser
har resultatet granskats och tolkats utifrén att regressionslinjen beréattat hur den huvudsakliga beroende
variabeln psykologisk trygghet forandras da en oberoende variabel far ett nytt virde. Av enkétens fragor
kunde fyra omraden identifieras, dar samtliga fragor for respektive omrade har sammanstallts i varsina
index. De fyra omradena dr kommunikation, tillit, stod och psykologisk trygghet.

Analysmetod

Som analysmetod har medelvardes-, regressions-, korrelations- och faktoranalyser anviants. Genom
medelvardesanalyser har variablernas medelviarde och n-tal presenterats. Alla index skalades om fran
0-10 for att underlitta tolkningen i analysen. Innan medelviardesanalysen togs fram dikotomiserades
indexen for de huvudsakliga oberoende variablerna kommunikation, tillit och stod. Vidare har de 6vriga
kontrollvariablerna kodats om till farre kategorier for att fa en jamnare fordelning i datamaterialet.

Regressionsanalyser syftar till att visa effekten av oberoende variabel/variablerna pa den beroende
variabeln. Denna metod gjordes genom bade bivariata analyser, det vill sdga mellan tva variabler, samt
genom multipla analyser som bestdr av tvd eller flera oberoende variabler. Styrkan med
regressionsanalys ir att det gar att kontrollera for andra variabler/faktorers paverkan.

Utover regressionsanalyserna har interaktionseffekter mellan oberoende variablerna kommunikation,
tillit och stod framtagits. Eftersom ingen interaktionseffekt hittades, uppstod misstankar om att det
kunde vara olika kombinationer av olika aspekter i variablerna kommunikation, tillit och st6d som
spelar roll for den psykologiska tryggheten. For att undersoka detta gjordes en faktoranalys for att
eventuellt hitta monster av samstdmmighet i de ingdende variablerna i respektive index. Misstanken var
att det fanns underliggande dimensioner/faktorer baserat pa dessa variabler. Fyra olika faktorer
hittades vilka anvindes for att skapa fyra nya index baserat pa variablerna som ingar i respektive faktor.
For att undersoka om dessa nya index, det vill siga tillitsfull kommunikation, relationsorienterad
kommunikation, uppgiftsorienterad kommunikation och tillit till chefsbeslut hade nagon betydelse for
den psykologiska tryggheten gjordes nya regressionsanalyser.
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Genomgang av beroende och oberoende variabler

Beroende variabel; Psykologisk trygghet

Psykologisk trygghet baserades pa sju fragor som ofta anvénts for att mita psykologisk trygghet i team
(Edmondson, 1999). I sin artikel skriver Edmondson om sju punkter som anvénts i flera studier for att
mata den psykologiska tryggheten i team. Dessa sju punkter har sedan dess blivit prévade i flera
valideringstester som visat pa att det ar ett starkt matt med ett starkt innehall och konstruktionsvaliditet
(Newman et al., 2017). Utover detta styrker litteraturen att sjupunkts-mattet konsekvent har visat sig
vara tillforlitligt i olika typer av urval eftersom alla de studier som granskats rapporterade mycket goda
resultat i den interna konsistensen (Newman et al., 2017).

Fragorna bestod av en likertskala med sex steg, fran “instammer inte alls” till “instimmer helt”. Fyra av
péstdendena var positivt formulerade si att den som héller med visar pé storre psykologisk trygghet,
medan tre pastdenden var negativt formulerade s den som inte haller med visar pé storre psykologisk
trygghet. Vi behovde darfor vanda pa skalan pa de tre negativt formulerade péstdendena si att samtliga
pastdenden blev positivt formulerade.

Tidigare forskning (Hu, 2018; Sundu et al., 2022) visar att LMX har en betydande positiv effekt p& den
psykologiska tryggheten i ett team. Utgéngspunkten i LMX-teorin &r att varje medarbetare bildar en
dyadisk relation till sin chef som paverkar den psykologiska tryggheten i teamet styrker modellen att
varje medarbetares upplevelse av sin chef paverkar den psykologiska tryggheten i teamet. Av den
anledningen stélldes fragor till medarbetarna om hur de upplever sin chef. Da tidigare studier har visat
att kommunikation, tillit och stod ar viktiga aspekter for att skapa psykologisk trygghet i team
(Edmondson, 2018; Schepers et al., 2008; Sundu et al., 2022) samt att det finns ett samband mellan
tillit och stod (Samsup & Wook Shim) och mellan kommunikation och tillit och st6d blev dessa teman
vara huvudsakliga oberoende variabler.

Huvudsakliga oberoende variabler

Kommunikation

For att mita medarbetarnas upplevelse av kommunikation fran sin nirmaste chef, anvindes ett
fardigstallt index (se bilaga 2) som bygger pa fem kommunikationsverktyg och tekniker. Baserat pa en
studie som undersokt chefers kommunikationseffektivitet i ett outsourcingforetag, visar resultatet att
medarbetarnas uppfattning om chefers anvindning av kommunikationsverktyg och tekniker paverkar
ett teams prestationer (Newman et al., 2020). Resultatet visar pa fem specifika kommunikationsverktyg
och tekniker som ar viktiga for chefer att anvdnda sig utav nir de leder virtuella team. Dessa ir
kommunikationsfrekvens, forutsagbarhet, lyhordhet, tydlighet och lage.

Kommunikationsfrekvens syftar till midngden kommunikation, det vill sdga antalet génger en chef
kommunicerar med medarbetarna separat eller som ett team. Forutsidgbarhet ar i vilken grad en chefs
kommunikation ar snabb och forutsdgbar. Lyhordhet avser i vilken grad en chef ar lyhord vid fragor fran
medarbetarna som ingar i teamet. Att tillhandahalla tydlig kommunikation handlar om i vilken grad
chefen kommunicerar pa ett tydligt sitt, det giller exempelvis mal eller ansvarsférdelning. Slutligen bor
chefer vilja de lige, eller kommunikationskanal, som passar teamets medarbetare bist, exempelvis
teams, e-post eller digitala méten (Newman et al., 2020).

De fragor som stilldes var; Min chef anvdnder mest telefonsamtal och/eller videométen ndr han/hon
kommunicerar med mig; Min chef pratar med mig om saker som inte ror arbetet (t.ex familj, vinner,
fritid osv.); Jag kan forvinta mig snabba svar fran min chef pd mina arbetsrelaterade fragor; Min
chef ger svar till mig i tid pa mina arbetsrelaterade fragor; Jag far regelbunden feedback av min chef;
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Min chef dr lyhord vid mina arbetsrelaterade fragor; Min chef dr tydlig ndr han/hon tilldelar
arbetsuppgifter till mig; Min chef dar tydlig ndr han/hon kommunicerar forvdntningar pd min
arbetsprestation; Teamets mal och avsikten bakom dessa kommuniceras av min chef pa ett tydligt
sdtt; Min chef kommunicerar med mig tillrdckligt ofta.

Utover detta lades ytterligare ett péstdende till som mitte graden av relationsorienterad
kommunikation, “Min chef pratar med mig om saker som inte ror arbetet (t.ex. familj, vianner, fritid
osv.). Da tidigare studieresultat visar att relationsorienterad kommunikation ar en viktig del i virtuella
team fOr att skapa tillit, ansigs det relevant att anvinda denna fréga i denna studie med (Marlow et al.,
2017).

Tillit

For att mata tilliten mellan medarbetare och chef valdes frigor fran en tidigare studie (Cook & Wall,
1980) som gick i linje med denna studies syfte. Frigorna som ingick i det ursprungliga indexet 6versattes
fran engelska till svenska och négra av pastdendena omformulerades for att de skulle bli ldttare att
forstd. De fragor som byggt upp indexet ar; Min chef dr uppriktig i sina forsok att méta medarbetarnas
synpunkter; Jag litar pa att min chef gor fornuftiga beslut for min framtid inom foretaget; Min chef
gor ett effektivt jobb; Jag kan lita pa att min chef hjdlper mig om jag behover det; Jag kdnner mig
sdker pa att min chef alltid kommer att forséka behandla mig rdttvist; Jag kan lita pé att ndr min chef
sdger ndgot sa gor chefen ocksa detta.

Stod

Frigorna om chefsstod dr tagna fran en tidigare medarbetarenkét (Kristensen et al., 2005). De fragor
som stélldes och ingick i indexet var; Min chef ger mig hjdlp, rad och stod ndr jag behéover det; Jag far
tillrdckligt med information fran min chefi fragor som ror mitt arbete; Min chef uppmuntrar mig att
komma med forslag till forbdttringar; Min chef har god inblick i min arbetssituation; Jag far veta vad
min chef anser om mina arbetsprestationer.

Kontrollvariabler

De kontrollvariabler som anvints i denna studie ar kon, alder, antal dagar man arbetar pa plats per
vecka, antal dagar man arbetar hemma per vecka, arbetstid pa foretaget samt vilken storlek det ar pa
teamet man arbetar i.

Kon hade svarsalternativen; kvinna, man, kénsoverskridande identitet och vill ej svara. Alder hade
svarsalternativen; 18—29 dr, 30—39 ar, 40—49 ar, 50-59 ar och 60—68 dr. Fragan om hur linge man
har arbetat pa foretaget hade svarsalternativen <1 ar, 1—-2 ar, 2—3 ar, 3—4 ar, 4—5 ar och >5 ar. Da
tidigare forskning (Temkin-Greener et al., 2004) visar att bade alder och arbetslivserfarenhet paverkar
teameffektivitet och psykologisk trygghet ocksa paverkar teameffektivitet blir det rimligt att anta att
alder och ar som man arbetat pa arbetsplatsen kan tidnkas ha ett samband med den psykologiska
tryggheten. Antal dagar man arbetar pa kontor och antal dagar man arbetar hemma hade
svarsalternativen o, 1, 2, 3, 4 och 5 dagar. Denna fraga stilldes eftersom kommunikationen blivit
paverkad av distansarbete, (Darics, 2020) och eftersom kommunikationen paverkar den psykologiska
tryggheten blir det rimligt att anta att den psykologiska tryggheten eventuellt indirekt paverkas av antal
dagar som en person arbetar pa distans (Edmondson, 2018).

Storleken pa team miéttes med inspiration fran en tidigare studie dir respondenterna sjilva kunde
rapportera antalet medlemmar i det virtuella teamet (Chudoba et al., 2005). Fragan “Hur méanga
medarbetare ingar i ditt team?” hade fem olika varden. Dessa viarden var 3—5 medlemmar, 6-10
medlemmar, 11—15 medlemmar, 16—20 medlemmar eller mer dn 25 medlemmar (se bilaga 1).
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Dessa varden valdes eftersom ett spann som var ekvidistant efterstriavades. Eftersom tidigare forskning
(Alnuaimi et al., 2010) visar att kommunikationen péaverkas desto fler medarbetare som arbetar i ett
team blir det rimligt att anta att 4ven denna variabel indirekt ska paverka den psykologiska tryggheten.

Indexkonstruktion

Efter att samtliga index var konstruerade var néista steg att testa indexets reliabilitet, det vill sdga om
frigorna som ingick i indexet avsig att mata ungefar samma sak. Detta gjordes genom ett matt som
heter cronbach’s alpha (Bryman, 2018). Mittet pd cronbach’s alpha kan variera mellan o och 1, dir
hogre virden betyder hogre reliabilitet. For att kunna anta att ett index ar tillrackligt bra brukar
tumregeln vara att forhalla sig till att vardet ska vara 6ver 0,7. Om méttet inte ligger inom dessa angivna
ramar ar det svirt att hdavda att de ingdende variablerna fangar upp det som fragorna gemensamt bor
undersoka (Bryman, 2018). Alla index har sedan skalats om sa att de gar frdn o—10 for att underlitta
tolkningen i regressionsanalyserna.

Index Cronbach’s Alpha (a) Antal fragor
Psykologisk trygghet 0,725 7
Kommunikation 0,854 10

Tillit 0,882 6

Stod 0,847 5

Etiska overviaganden

I arbetet med den har studien har héansyn tagits till de fyra forskningsetiska principerna som giller vid
kvantitativ forskning, detta for att sdkerstilla respondenternas integritet. De etiska kraven &r
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Bryman, 2018).
Hansyn har ocksd tagits till Vetenskapsradets rapport (2017) “God forskningssed”, som avser
forskningsetiska 6vervigandena tillforlitlighet, drlighet, respekt och ansvar.

I mailet som inneholl information om studien samt ldnk till enkéiten (se bilaga 1), informerades
respondenterna om syftet med studien samt hur genomforandet skulle ga till. Utforligare info om syftet
gick att finna i missivet till enkiten (se bilaga 2), pa s& vis uppfylldes informationskravet (Bryman,
2018). I missivet till enkiten (se bilaga 2) fanns information om frivillighet och samtycke till
deltagandet, samt information om att alla svar skulle anonymiseras. Pa s vis togs d&ven samtyckeskravet
och konfidentialitetskravet i beaktning. Nyttjandekravet innebir att information ska ges till deltagarna
om hur studien kommer att anvindas. Detta uppfylldes genom att informera om vem som skulle fa ta
del av studien i missivet, i det hir fallet Ume& universitet samt att resultatet kommer att presenteras pa
www.umu.diva-portal.org (Bryman, 2018).

I enlighet med dataskyddsforordningen eller GDPR har inga fragor stillts som inte hor till var studie.
All data har anonymiserats samt sparats pa en siker plats under studiens gang. Slutligen har all data
raderats vid studiens publicering och godkdnnande i enlighet med férordningen.
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Resultat

Syftet med denna studie dr att underséka, ur ett medarbetarperspektiv, hur den psykologiska
tryggheten kan etableras av chefer till arbetsteam som arbetar hybrid. Studien inriktar sig pd tva
organisationer inom tech-branschen. I foljande avsnitt presenteras resultatet utifran detta i form av
tabeller.

Beskrivande statistik

I tabell 1 presenteras en 6verskadlig bild av studiens oberoende variabler. Tabellen grundar sig pa den
beroende variabeln psykologisk trygghet dar medelvardesanalyser av samtliga oberoende variabler har
tagits fram.

Tabell 1. Medelvdrdesanalys psykologisk trygghet

Virde Medelvarde N
Kommunikation™ Mindre bra 7,2 62
kommunikation
Bra kommunikation 8,2 66
Tillit* Mindre bra tillit 7.4 62
Bra tillit 81 65
Stod™” Mindre bra st6d 7.3 63
Bra stod 8,2 68
Kon Kvinna 7.6 48
Man 7.8 82
Alder 18—29 77 24
30-39 724 39
40—-49 8,0 44
50-68 7.9 22
Anstillningstid* <2 r 7.3 56
2-5ar 8,2 22
>5 fr 8,0 53
Teamstorlek Litet team 7.3 26
Medelstort team 8,0 72
Stort team 7.6 a2

Resultaten i tabell 1 visar att de som upplever bra kommunikation fran sin chef upplever mer psykologisk
trygghet dn de som upplever mindre bra kommunikation. De som har bra tillit till sin chef upplever
psykologisk trygghet i storre utstrackning dn de som har l4g tillit till sin chef. Vidare visar resultatet att
stod har betydelse. De som far bra chefsstod upplever mer psykologisk trygghet i jamforelse med de som
far lite chefsstod. Resultatet av alla huvudsakliga oberoende variabler kommunikation, tillit och stod har
vidare ett samband som ar statistiskt signifikant.

I tabell 1 har dven kovariaterna i studien inkluderats. Har visar resultaten att méan generellt upplever
négot mer psykologisk trygghet dn kvinnor. Vad géller alder visar resultatet att de som &r 40 ar och dldre

19



upplever psykologisk trygghet i nagot storre utstrackning dn de som ar yngre dn 40, men skillnaderna
ar forvisso inte s stora. Vad giller anstillningstid upplever de som har arbetat mer &n 3 ir mer
psykologisk trygghet 4n de som arbetat mindre dn 2 ir. De som har arbetat 2—5 &r pa foretaget upplever
mest psykologisk trygghet. Efter 5 ars anstéllningstid minskar upplevelsen av psykologisk trygghet i liten
grad. Sambandet mellan anstillningstid och psykologisk trygghet ar dven statistiskt signifikant, vilket
innebar att anstillningstid har betydelse pa den psykologiska tryggheten. Vad géller teamstorlek visar
resultatet att medarbetare som ingér i medelstora team upplever lite mer psykologisk trygghet an de
som ingar i sma och stora team.

I denna uppsats undersoker vi ledarskapets betydelse pd den psykologiska tryggheten. Ledarskapet
miter vi via tre egenskaper som tidigare forskning visat har en effekt p& den psykologiska tryggheten.
Dessa tre egenskaper dr kommunikation, tillit och stod. Nedan presenteras effekten av dessa tre
variabler i bivariata regressionsanalyser.

Tabell 2. Bivariata regressioner av psykologisk trygghet och kommunikation, tillit och stod

B. coeff B. coeff B. coeff
Kommunikation 0,251 ***
Tillit 0,237
Stod 0,073%%%
Konstant 6,041*%* 5,924%%* 5,761%%*
R2 0,091 0,117 0,115

Beroende variabel, psykologisk trygghet. Not. *** p=<0,001 ** p=<0,01 *p<0,05

I tabell 2 visar resultatet att alla dessa tre former av ledarskapsegenskaper har betydelse for den
psykologiska tryggheten, samt att effekterna av dem ar likvardiga och relativt starka eftersom
koefficienternas storlek ar ungefir lika stora och da indexen har samma skalvarden.

For att sdkerstilla den oberoende effekten som kommunikation, tillit och stod har fér den psykologiska
tryggheten har en multipel regressionsanalys konstruerats. Nasta steg dr att 14gga till fler oberoende
variabler som vi tror paverkar den psykologiska tryggheten. Resultatet av de multipla
regressionsanalyserna presenteras nedan.
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Tabell 3. Multipla regressionsanalyser av psykologisk trygghet och kommunikation, tillit och stod
samt kontrollvariabler

A B
Kommunikation -0,011 -0,007
Tillit 0,147 0,111
Stod 0,153 0,193
Kon (Ref Kvinna)
Man 0,318
Alder (Ref 18—29 ar)
30—-39 -0,321
40-49 0,157
50—-68 0,147
Anstallningstid (Ref <2 &r)
2—5 r 1,023 *
>5 ar 0,310
Teamstorlek (Ref Litet team)
Medelstort team 0,527
Stort team -0,104
Konstant 5,550%*¥ 4,763%%*
Rz 0,131 0,223

Beroende variabel, psykologisk trygghet. Not. ***p= <0,001 **= <0,01 * p= <0,05

I tabell 3 modell A visar resultatet att sambanden inte langre ar statistiskt signifikanta, vilket antyder
att det inte langre finns samband mellan kommunikation, tillit och stod gentemot psykologisk trygghet.
Vi har dven konstruerat en modell dar vi inkluderat de huvudsakliga oberoende variablerna
kommunikation, tillit och stod samt vara kovariater. Resultatet visar som forviantat ingen effekt mellan
kommunikation, tillit och st6d och psykologisk trygghet i den heller. Det kan vidare konstateras att det
bara dr anstéllningstid 2—5 ar som ar statistiskt signifikant.

Givet att det finns stod for variablerna separat (bivariat) men inte nér det stills oberoende av varandra,
kan man ana att det finns en interaktionseffekt som indikerar att det ar bara tillsammans eller i
kombination som dessa ledarskapsegenskaper har betydelse for den psykologiska tryggheten. Efter att
ha undersokt olika kombinationer av interaktionseffekter mellan kommunikation, tillit och stod visar
resultatet att det inte finns nigon interaktionseffekt. Eftersom det inte finns en interaktionseffekt, blir
det relevant att undersoka om det finns kombinationer av olika underliggande dimensioner i
kommunikation, tillit och st6éd som spelar roll. For att undersoka detta har vi gjort en faktoranalys
baserat pa alla variabler som ingar i vara index. P4 sa satt kan vi se om det finns kombinationer av fragor
i kommunikation, tillit och stdd som korrelerar med varandra och som har betydelse for psykologisk

trygghet.
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Tabell. 4 Faktoranalys for kommunikation, tillit och st6d

Tillitsfull Relationsorienterad  Uppgiftsorienterad Tilkit 1l
kommunilation hkommunikation kommunilation chefsheslut
Kommunikation
Telefon/videokommunikation 0,046 0,161 0,006 -0,002
Pratar om familj & fritid 0,201 0,157 0,230
Snabba svar pa arbetsrelaterade fragor 0,137 0,237 0,714 0,229
Svar arbetsrelaterade fragor 0,237 0,200 0,872 0,115
Regelbunden feedback 0,261 0,261 0,153
Lyhérd arbetsrelaterade frégor 0,505 0,307 0,545 0,127
Tydlig tilldelning arb.uppg. 0,677 0,288 0,197 0,138
Mil kommuniceras 0,602 0,327 0,119 0,116
Kommunicerar tillrackligt ofta 0,565 0,392 0,204 0,050
Tyvdliga forvintningar 0,603 0,126 0,121
Tillit
Mdéta synpunkter 0,588 0,137 0,208 0,201
Fornuftiga beslut 0,303 0,185 0,242
Effektiv 0,423 0,286 0,340
Hjilp vid behov 0,606 0,109 0,109 0,341
Rittvis 0,562 0,260 0,244 0,201
Lita pa 0,406 0,179 0,527 0,318
Stod
RAd och stod 0,598 0,284 0,310 0,264
Information 0,769 0,346 0,105 0,103
Uppmuntrar 0,200 0,250 0,046
Inblick arbetssituation 0,355 0,124 0,212
Arbetsprestationer 0,206 0,057 0,145

Tabell 4 visar resultaten fran faktoranalysen. Som kan ses finns det olika kombinationer av
kommunikation, tillit och stod. Av resultatet kan vi identifiera fyra olika underliggande faktorer, eller
chefsegenskaper, som vi kan ana har en betydelse for den psykologiska tryggheten. Fragorna som
byggt upp de nya faktorerna ar de faktorer med varden 6ver 0,5 och presenteras i farg i respektive
kolumn.

Darefter har fragorna i respektive faktor konstruerats till varsina index. Dessa identifierar vi som
tillitsfull kommunikation (a;0,92), relationsorienterad kommunikation (a; 0,88), uppgiftsorienterad
kommunikation (a; 0,85) och tillit till chefsbeslut (a; 0,85). Nista steg ar att undersoka om dessa nya
index har en betydelse for den psykologiska tryggheten. Detta gors genom en regressionsanalys dir
resultaten visas i tabell 5.

22



Tabell 5. Bivariata regressionsanalyser och en multipel regressionsanalys av psykologisk trygghet
och identifierade faktorer samt kovariater.

A B C D E
Tillitsfull kommunikation 0,287%%* 0,375%*
Relationsorienterad
kommunikation 0,258 0,074
Uppgiftsorienterad 0,159% -0,281%
kommunikation
Tillit till chefsbeslhut 0,211%%* 0,055
Kon (Ref kvinna)
Man 0,067
Alder (Ref 18—29 ar)
30-39 ir -0,504
40-49 ar 0,115
50—68 ar 0,089
Anstillningstid (Ref <2 ar)
25 ir 1,023%
>5 ar 0,277
Teamstorlek (Ref Litet team)
Medelstort team 0,637
Stort team 0,002
Konstant 5,506%%F 5,004 06,4417 6,106 5,702%%F
N 131 135 135 135 131
Rz 0,131 0,100 0,030 0,085 0,277

Not. ***p= <0,001 **p= <0,01 * p=<0,05 Beroende variabel, psykologisk trygghet

Kolumn A till D avser bivariata analyser for respektive ny faktor som har gjorts om till index och
kolumn E visar en multipel regression av de olika faktorerna samt vara kovariater, relaterat till
psykologisk trygghet. I tabellen kan vi se att samtliga index i de bivariata analyserna (A-D) har en positiv
effekt pa den psykologiska tryggheten dar alla samband &r starka. Resultaten dr dessutom statistiskt
signifikanta. I modell E for vi in alla index i samma modell. I denna modell visar resultatet att det ar
tillitsfull kommunikation som har mest effekt pa den psykologiska tryggheten oberoende av de andra
faktorerna samt att sambandet ar statistiskt signifikant. Resultatet i modellen visar ocksa att faktorn
arbetsrelaterad kommunikation gir fran ett positivt varde till ett negativt virde och att dven det
sambandet ar statistiskt signifikant. Vi kan dven via determinantskoefficienten se att det ir denna
modell som forklarar den psykologiska tryggheten bast.

Resultatet fran tabell 5 motsitter inte att kommunikation, tillit och st6d skulle ha betydelse for den
psykologiska tryggheten. Det resultaten indikerar ar att kommunikation, tillit och st6d inte kan f6rstés
som helt egna fenomen. Istillet ror det sig om olika aspekter och att det ar vissa kombinationer av
aspekter av kommunikation, tillit och stod som har betydelse for den psykologiska tryggheten medan
andra kombinationer inte har det. Vidare innebiar det att ledarskapsegenskaper inte kan identifieras
mellan kommunikation, stod och tillit. Utan det dr kombinationer av ovanstaende, med utgéngspunkt i
att det finns olika typer av kommunikation, stod och tillit, som hénger ihop och har betydelse for den
psykologiska tryggheten.
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Nar vi tittar ndrmare pa vad de olika faktorerna innehaller tillsammans med resultatet i tabell 5 kan det
konstateras att resultatet visar att ledarskapsegenskaper som praglas av tillit mellan medarbetare och
chef samt effektiv kommunikation har storst paverkan pa den psykologiska tryggheten. Det innebar att
en chef som ar lyhord, tydlig i sin kommunikation, rattvis samt ger stéd paverkar den psykologiska
tryggheten positivt. Vidare visar resultatet en trend i att en chef som endast ldgger fokus pa
kommunikation gillande arbetsrelaterade fragor paverkar den psykologiska tryggheten negativt
konstanthéllet till de andra variablerna och att sambandet &r statistiskt signifikant.

Diskussion

I avsnittet nedan kommer resultatet analyseras och diskuteras med stod fran tidigare forskning. Forst
ut diskuteras kommunikation, tillit och stéd i relation till psykologisk trygghet. Sedan
diskuteras faktoranalysens resultat. Avslutningsvis presenteras studiens slutsatser samt styrkor och
svagheter.

Syftet med den hir studien har varit att undersoka, ur ett medarbetarperspektiv, hur psykologisk
trygghet kan etableras av chefer till team som arbetar hybrid inom tech-branschen.

Resultatet visar att chefers satt att kommunicera, tillit mellan chef och medarbetare samt att chefer ger
stod till sina medarbetare ar av betydelse for att kunna etablera ett arbetsklimat praglat av psykologisk
trygghet. Detta gar i linje med tidigare forskning inom omradet. Exempelvis visar tidigare forskning att
effektiv kommunikation leder till 6kad psykologisk trygghet (Edmondson, 2018), att tillit mellan chef
och medarbetare paverkar medarbetares sjalvfortroende positivt vilket gor att de kdanner sig mer trygga
med att ta plats och uttrycka sig (Schaubroeck et al., 2011). Vidare visar tidigare forskning att chefer som
ger stod till sina medarbetare genom att uttrycka medkénsla, ger positiv feedback och uppmuntrar
medarbetare till att uttrycka sina &sikter, skapar ett stéttande klimat som i sin tur péverkar den
psykologiska tryggheten positivt (May et al., 2004).

Chefer som kommunicerar pé ett effektivt sitt dr “de som kommunicerar regelbundet, svarar pd
fragor fran medarbetarna, ger feedback, anvisningar och ndrmar sig medarbetarna med en vdnlig
men dndq sjdlvsdker ton” (Darics, 2020, s. 7). Vi kan genom detta ana att medarbetarna i denna
undersokning upplever sin chef kommunicera pa ett 6ppet, frekvent och tydligt sétt vilket i sin tur bidrar
till ett gruppklimat som gar i linje med vad Edmondson (2018) kallar for ett klimat priglat av
psykologisk trygghet. D4 tidigare forskning ger indikation pa att en avsaknad av psykologisk trygghet
gor att individen forlorar sin kinsla av att inga i ett team vilket paverkar ett teams prestation negativt
(Sundu et al., 2022), kan vi forsta vikten av effektiv kommunikation. Newman et al. (2020) samt
Lundqvist & Wallo (2022) styrker detta, da de betonar att kommunikation ar ett av de viktigaste
verktygen en chef har for att paverka ett teams prestation.

En utmaning som team stélls infér genom att arbeta hybrid 4r bristen pa personlig interaktion. Vid
bristande interaktion ansikte mot ansikte paverkas teamets sammanhallning, relationer, tillit och
prestation negativt (Newman et al., 2020). For att 6vervinna dessa utmaningar ar det darfor viktigt att
betona chefers anvindning av effektiv kommunikation. Genom detta ledarskapsbeteende delges
medarbetare tydliga direktiv liksom visad forstaelse och rikining kring gemensamma mal eller
ansvarsfordelning, vilket visat sig ha ett positivt samband med medarbetares arbetstillfredsstillelse
(Lundgvist & Wallo, 2022).

Vidare visar tidigare forskning att kommunikation ar viktigt for skapandet av tillit i virtuella team
(Jarvenpaa & Leidner, 1999; Kanawattanachai & Yoo, 2007). Medarbetare som uppfattar sin chefs
kommunikation som effektiv, visar sig ha hogre tillit till sin chef (Newman et al., 2020). F6ljt av Newman
et al. (2020) resonemang kring att minskad interaktion paverkar tilliten negativt, visar ytterligare en
studie samma sak. Nar kommunikationen inte sker ansikte mot ansikte paverkas tilliten negativt
eftersom det ar svirare att komma in pa fragor om medarbetarnas miende (Cooper & Kurland, 2002;
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Kurland & Cooper, 2002). Resultatet i denna studie visar att tillit har en positiv paverkan pa den
psykologiska tryggheten i en bivariat regressionsanalys. Graden av tillit mellan medarbetare och chef
paverkar graden av psykologisk trygghet, vilket gir i linje med tidigare forskning (Schaubroeck et al.,
2011; Zhang et al., 2010). Vi kan saledes konstatera att tillit ar ytterligare en viktig del inom ledarskapet.
Anledningen till detta ar att tillit 4r av stor betydelse for skapandet av psykologisk trygghet i virtuella
team, som i sin tur ar en forutsittning for att team ska prestera och vara kreativa (Edmondson, 2018;
Edmondson & Lei, 2014).

Stod visar sig ocksé ha ett positivt samband pé den psykologiska tryggheten. Medarbetare som upplever
att de har st6d frén sin chef rapporterar ocksa hogre psykologisk trygghet i sitt team. Tidigare studier
har fatt liknande resultat (Schepers et al., 2008; May et al., 2004). En enkéitstudie pa ett
forsakringsbolag i USA visar att chefer som uttrycker medkénsla for medarbetares behov och kanslor
samt ger positiv feedback och uppmuntrar medarbetare att uttrycka deras asikter, skapar ett stéttande
klimat som péverkar den psykologiska tryggheten positivc (May et al., 2004). Dessa
ledarskapsbeteenden, att ge positiv feedback och uttrycka medkinsla for medarbetarnas behov ar
viktiga for den psykologiska tryggheten.

Sammanfattningsvis visar sig bdde kommunikation, tillit och stéd ha en positiv paverkan pa den
psykologiska tryggheten, vilket bekraftar att detta ar viktiga delar i ledarskapet for att etablera ett klimat
praglat av psykologisk trygghet i virtuella team. Daremot visar resultatet i denna studie att relationen
mellan kommunikation, tillit och stéd mellan chef och medarbetare dr mer komplex an vad tidigare
forskning visat. Da det inte finns interaktionseffekter baserat pd kommunikation, tillit och st6d finns det
heller ingen sammantagen effekt av dessa tre. Detta indikerar att det finns underliggande dimensioner
vilket undersoktes med hjilp av faktoranalys. I faktoranalysen kunde vi identifiera fyra olika faktorer
som visade sig ha en positiv effekt pa den psykologiska tryggheten. Dessa faktorer identifierade vi som
tillitsfull kommunikation, relationsorienterad kommunikation, uppgiftsorienterad kommunikation
och tillit till chefsbeslut. 1 var bivariata analys visar resultatet att tillitsfull kommunikation och
relationsorienterad kommunikation har starkast effekt pa den psykologiska tryggheten.

Resultatet visar séledes att chefer som lagger fokus pa mjuka viarden har ett starkt samband med den
psykologiska tryggheten. Detta skiljer sig at fran en tidigare studie som visar att ledarskap som lagger
fokus pa bade uppgiftsorienterad- samt relationsorienterad kommunikation har en positiv effekt vad
géller produktivitet i virtuella team (Brown et al., 2021). Da psykologisk trygghet leder till produktivitet
anade vi att resultatet skulle ha varit detsamma. Resultatet i denna studie visar istillet att
relationsorienterad kommunikation dr av storre betydelse for den psykologiska tryggheten #n
uppgiftsorienterad kommunikation, vilket kan styrkas av en annan tidigare studie som visar att
relationsorienterat ledarskap ar en viktig forutsittning for att chefer ska kunna etablera ett klimat
praglat av psykologisk trygghet (Han et al., 2019).

I analyserna baserat pd de nya mer komplexa indexen som vi fick fram via faktoranalysen, visar
resultatet att tillitsfull kommunikation samt uppgiftsorienterad kommunikation ar de faktorer som
visar sig ha en signifikant effekt pa den psykologiska tryggheten, vilket vi finner sarskilt intressant att
diskutera vidare. I den multipla analysen har ledarskapsegenskapen uppgiftsorienterad kommunikation
gatt frAn att ha en positiv effekt i den bivariata analysen till en negativ effekt i den multipla. Detta
indikerar att ledarskapsegenskaper som lagger fokus pa enbart uppgiftsorienterad kommunikation har
en negativ effekt pd den psykologiska tryggheten i ett team. Detta innebdr dock inte att chefer och
medarbetare inte ska kommunicera om arbetsrelaterade fragor. Faktorn tillitsfull kommunikation
innehaller kommunikation som 4r arbetsrelaterad men pa ett mjukare sitt. Vad giller
ledarskapsegenskapen som vi kallar for relationsorienterad kommunikation visar resultatet pa en
relativt svag positiv effekt pd den psykologiska tryggheten, sambandet dr inte heller statistiskt
signifikant. Detta indikerar pd att enbart relationsorienterad kommunikation inte heller har nigon
betydande effekt pa den psykologiska tryggheten. Samma sak giller for faktorn som vi valt att kalla tillit
till chefsbeslut.
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Det som ar mest intressant att diskutera i studiens resultat ar att tillitsfull kommunikation har mest
effekt pa den psykologiska tryggheten. Denna faktor innefattar olika delar fran bdde kommunikation,
tillit och st6d, i jamforelse med de andra faktorerna som inte gor det. Faktorn innehédller kommunikation
som dr arbetsrelaterad likt faktorn som vi kallar f6r uppgiftsorienterad kommunikation. Det som skiljer
faktorerna at ar att tillitsfull kommunikation handlar mer om mjuka varden i relation till det
arbetsrelaterade, sd som att vara lyhord, tydlig och arlig vid kommunikation som handlar om arbetet.
Den tillitsfulla kommunikation innehaller sdledes kommunikation som &r arbetsrelaterad men pa ett
mer mjukt satt dar chefen ar lyhord, tydlig, arlig, ger rdd och stéd samt behandlar sina medarbetare
rattvist.

Slutsatser

Idag ar bade kunskap och innovationsforméiga avgorande konkurrensfordelar inom nistan alla
branscher, dar de flesta produkter skapas av team snarare &n enskilda individer. Detta innebar att
samarbete och innovationsférméga blir allt viktigare (Edmonson, 2018). For att team ska prestera och
vara kreativa kriavs ett klimat praglat av psykologisk trygghet (Edmondson, 2018). Tidigare
forskningsstudier visar att det finns ett positivt samband mellan kommunikation, tillit, upplevt stéd och
psykologisk trygghet, samt att det finns ett samband mellan kommunikation, tillit och stod (Edmonson,
2018; Samsup & Wook Shim, 2005; Schaubroeck et al., 2011; Schepers et al., 2008). Studier visar ocksa
att kommunikation, tillit och st6d mellan medarbetare och chef har blivit mer pdtagliga utmaningar, nir
de flesta inom tech-branschen boérjade arbeta hemma i storre utstrackning till foljd av covid-19
pandemin (Lundqvist & Wallo, 2022; Ingelsrud et al., 2022). Detta innebar i sin tur att det rimligtvis
har blivit svarare for chefer att skapa en miljo praglad av psykologisk trygghet (Edmondson & Bransby,
2023).

Att resultatet av denna studie visar att kommunikation, tillit och st6d har en effekt pa den psykologiska
tryggheten i sig ar inget forvinande resultat. Detta ligger helt i linje med tidigare forskning. Det dr dock
inte kommunikation, tillit och st6d i sig som spelar roll, utan vissa former av kommunikation, tillit och
stod. Resultatet visar att det finns underliggande dimensioner i kommunikation, tillit och st6d som visar
sig vara viktiga for chefer att anvanda sig av for att kunna etablera ett klimat priglat av psykologisk
trygghet i virtuella team. De slutsatser vi kan dra av denna studie ar att etablering av psykologisk
trygghet i virtuella team dr en utmaning som stéller ledarskapet och chefers egenskaper péa sin spets. For
att mota de utmaningar som virtuella team star infor kravs det ett ledarskap dar chefer lagger fokus pa
tillitsfull kommunikation for att skapa ett klimat praglat av psykologisk trygghet. Det finns inga genva-
gar for att skapa ett klimat préglat av psykologisk trygghet baserat pa 6kad kommunikation, tillit och
stod. Kommunikation, tillit och st6d maste formedlas pa ett sarskilt sétt for att ha effekt.

Det som utmarker sig i denna studies resultat ar att den nya faktorn tillitsfull kommunikation, visar sig
vara en sarskilt viktig faktor inom ledarskapet for den psykologiska tryggheten i delvis virtuella team.
Den faktorn visar att en chef som ger hjilp, radd och stod vid medarbetares behov, ar rittvis, tydlig och
kommunicerar frekvent kommer att 6ka den psykologiska tryggheten i teamet. Nedan foljer en lista av
konkreta beteenden som chefer som vill 6ka den psykologiska tryggheten i ett team bor dgna sig at enligt
resultatet.
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»=  Ge hjilp rdd och stoéd nar medarbetare behéver det. Detta skapar tillit till att du kommer att
gora det fler ganger.

»  Getillrackligt med information i fragor som ror medarbetares arbete.

» Var lyhord vid arbetsrelaterade fragor.

» Var tydlig vid tilldelning av arbetsuppgifter till medarbetare i teamet.

* Var tydlig med att kommunicera teamets mal och motivera varfor mélet ar viktigt.

» Kommunicera tydligt forvantningar pa dina medarbetares arbetsprestation.

» Kommunicera frekvent med dina medarbetare.

»  Var uppriktig nar du beméter medarbetarnas synpunkter.

» Behandla medarbetare i teamet pa ett rattvist satt.

Givet att studiens resultat visar att kommunikation, tillit och st6d &r viktiga delar inom ledarskapet for
att skapa psykologisk trygghet i virtuella team, kan vi av denna studies resultat se att dessa delar har ett
samband med varandra men pé ett mer komplext sidtt &n vad vi anat och vad tidigare forskning
visat. Det récker inte att chefer endast kommunicerar for att etablera psykologisk trygghet i ett team.
Det racker inte heller med att bara ge stod eller tillit generellt. Det ar vissa former av kommunikation,
tillit och st6d som spelar roll och detta ar nagot som chefer behéver ta i beaktning, sdrskilt i branscher
som dr innovativa och konkurrensutsatta. Modellen som presenteras i avsnittet om tidigare forskning
behover saledes revideras.

Nedan presenteras en ny egen modell. Av modellen kan vi dra slutsatsen att ett ledarskap dar chefer
anvander sig av tillitsfull kommunikation &r av betydelse for att kunna etablera psykologisk trygghet i

virtuella team inom tech-branschen.

Modell 2. Ledarskap som kan skapa psykologisk trygghet

Tillitsfull .
Ledarskap kommunikation Psykologisk trygghet
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Styrkor och svagheter

For att besvara studiens syfte har data samlats in med hjalp av en enkét. Metoden ansags relevant
eftersom en stérre mangd insamlad data efterstravades. Resultatet frin datamaterialet har presenterats
i siffror vilket gor att det ar latt att lasa av. Med hinsyn till att denna studies tidsétging var nagot
begransad anségs det dven vara en tidseffektiv metod som skulle svara pa studiens syfte.

En styrka i den har studien ar att de frigor som byggt upp kommunikation, tillit, stod och psykologisk
trygghet ar val beprovade fragor som anvénts inom tidigare forskning och som gett tillforlitligt resultat
(Edmondson, 1999; Edmondson 2018; Cook & Wall, 1980; Kristensen et al., 2005; Marlow et al., 2017;
Newman et al.,, 2020). Samtliga frigor i indexen korrelerar med varandra och har siledes hog
reliabilitet, detta bekraftas genom vardet pé cronbach’s alpha .

I samhallsvetenskaplig forskning talas det om reliabilitet och validitet som viktiga kriterier for
bedémning av samhallsvetenskapliga undersokningar (Bryman, 2018). Validitet handlar om man méter
det som avses att mita. For att sdkerstilla att denna studie méater det som avses att maéta, har enkaten
noggrant granskats av bade handledare pd4 Ume& Universitet samt av kontaktperson pé respektive
foretag. Vi genomforde dven en pilotstudie for att se till att samtliga enkatfrdgor var enkla att forsta.
Detta for att ytterligare sdkerstilla kvalitéten pa var studie och for att uppna god validitet. Reliabilitet
handlar om man miter det man avser att mita pa ett tillforlitligt satt. Det handlar dven om att
undersokningen ska vara replikerbar, det vill siga att den dr mojlig att upprepa (Bryman, 2018).
Studiens metoder och tillvigagingssitt har i noggrannaste mén beskrivits i metodavsnittet. Det
mojliggor att denna studies tillvagagéngssitt ska kunna anvindas till liknande studier, exempelvis inom
andra foretag inom tech-branschen eller inom andra branscher. P& si vis anser vi att god reliabilitet
uppnas.

Nagot som framkom under arbetet med denna studie var en misstanke om att vissa respondenter hade
svart att tolka vad viienkéten menade med att arbeta pé plats d vissa av respondenterna arbetar mycket
ute hos kund som konsulter och inte alltid pa den uttalade arbetsplatsen. Viss forvirring uttrycktes ocksa
av nagra respondenter gillande om de hade tolkat begreppet team pa ritt sitt. For att sikerstilla att
respondenterna forstod vad vi menade med begreppet team och vad vi menade med att arbeta hemma
jamfort med pa kontoret, hade ett fortydligande av begreppen i inledning till enkéten gjort fragorna mer
lattforstaeliga vilket hade okat tillforlitligheten i svaren.

Ytterligare nigot vi har reflekterat 6ver ar studiens svarsfrekvens. Trots ett tydligt och vilformulerat
informationsbrev som uppfyllde samtliga forskningsetiska principer néddde vi en relativt lag
svarsfrekvens pa 33%. For att motverka eventuellt bortfall togs olika atgirder vid och vi anser att vi har
gjort vad vi kunnat for att 6ka svarsfrekvensen under arbetets gdng. Samtliga respondenter fick for det
forsta ta del av informationsbrevet innan de svarade pa enkéten. Efter att halva svarstiden hade passerat
hade ungefir 70 respondenter besvarat enkiten vilket gav en svarsfrekvens pa 17,2%. For att oka
svarsfrekvensen ytterligare skickades en paminnelse ut via mail vilket resulterade i en 6kning med 66
svar. Det 6kade svarsfrekvensen till totalt 33,6%.

En styrka med var studie ar att vi inte bara har tittat generellt p4 kommunikation, tillit och st6d, utan
ocksé aspekter av dessa. Det har lett fram till ny kunskap som &r av vikt for ledarskap i verksamheter
dar arbetsteam till stor del arbetar hybrid. Vidare kan vi inte hitta ndgon tidigare svensk studie som
undersokt ledarskapets effekt pa psykologisk trygghet i virtuella team inom tech-branschen. Vad géller
tidigare forskning inom omréadet i 6vriga lander styrker Tobias & Mortlock (2022) att det generellt sett
ocksd ar ett relativt outforskat omrade. Vidare finner vi i Sverige endast nédgra fa svenska
kandidatuppsatser som undersokt psykologisk trygghet med hjélp av en enkitstudie men ingen som
undersokt ledarskapets paverkan pa den psykologiska tryggheten och inte heller ndgon som undersokt
psykologisk trygghet i virtuella team. Detta gor att var studie 6ppnar upp for nya ingéngar och perspektiv
pa dmnet psykologisk trygghet.
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Psykologisk trygghet ar inget nytt fenomen i sig da det finns tidigare forskning inom omradet men
daremot inte ndgot inom virtuella team. Tech &r en bransch som vuxit under lédng tid och som star for
ménga av de nya jobben vilket styrker att det ar ett problemomride som har en grund ur ett
samhallsperspektiv. Detta eftersom arbete i virtuella team inom tech har 6kat till f6ljd av covid-19.
I enlighet med Vetenskapsradets rapport om God forskningssed (2017) kan vér studie i en mer snavare
mening anses uppna god forskningsetisk kvalitet genom att den bidrar med ny kunskap och nya
perspektiv kring amnet psykologisk trygghet. Studien kastar darmed ett nytt ljus 6ver tidigare kdanda
foreteelser. Det finns dock argument som talar for att eftersom det ar relativt outforskat omrade stélls
hogre krav pé ett storre datamaterial for att kunna gora storre generaliseringar. Detta skulle kunna anses
vara en svaghet i studien sett till antalet respondenter och det datamaterial som vi haft tillgng till.

Studiens resultat visar inga tydliga effekter av antal dagar hemma jamfort med antal dagar pé kontoret.
Darfor presenteras heller inte nagot resultat pa dessa tva kontrollvariabler. Att resultatet visar tvetydiga
effekter tror vi har att gora med en viss svérighet i att mata kommunikation, tillit och st6d och gora
jamforelser med hur ménga dagar en person arbetar pé plats jamfort med pa distans pa ett generellt
sdtt. Vi uppmarksammade en viss forvirring i resultatet kring vart index for kommunikation. Forsta
fragan i vart index om kommunikation maitte forekomsten av virtuell kommunikation. Eftersom denna
fraga stilldes forst tror vi att det kan ha péaverkat respondenterna till att tdnka pé virtuell
kommunikation dven i de 6vriga fragorna. Det i sin tur uppméarksammade oss pé ett problem med att
gora analyser av hybridarbete i team generellt. Att en respondent svarar att hen arbetar till storsta del
pa plats innebar inte att kommunikationen, tilliten och stodet sker till storsta del pa plats d& Gvriga
medlemmar i teamet trots detta kan arbeta pa distans. Detta leder oss in pa forslag till vidare forskning.

Forslag pa vidare forskning

Ett forsta forslag pa vidare forskning ar att gora analyser och jamforelser av team som bara arbetar pé
plats och team som bara arbetar pa distans. Detta for att vidare undersoka hur den 6kade anvindningen
av arbete pa distans har paverkat den psykologiska tryggheten i team.

Studiens resultat har givit ny kunskap om vilka ledarskapsbeteenden som ir av betydelse for att kunna
etablera psykologisk trygghet i virtuella team. Det hade darfor varit intressant att vidare undersoka de
nya faktorerna tillitsfull kommunikation, relationsorienterad kommunikation, uppgiftsorienterad
kommunikation och tillit till chefsbeslut, samt hur dessa faktorer paverkar den psykologiska tryggheten
iteam som arbetar pa plats och team som arbetar pa distans.

Ytterligare ett forslag pa vidare forskning ar att replikera studien men med ett stérre antal respondenter
for att dels kunna styrka studiens resultat, dels for att vidare undersoka psykologisk trygghet i virtuella
team. Vidare hade det varit intressant att replikera studien pa andra branscher, miljoer eller lander for
att se om resultaten dr generella eller om det bara géller for tech-branschen och i Sverige.
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Bilaga 1 Informationsbrev

Informationsbrev

Hej!

Du ar en av de personer som blivit utvald till att delta i denna studie till vart examensarbete som avser
att undersoka hur ett arbetsklimat praglat av psykologisk trygghet kan etableras i team som arbetar pa
distans.

I en virld som fortfarande préglas av sparen efter coronapandemin finns det mycket som tyder pé att
det ar en stor utmaning for chefer att skapa ett arbetsklimat dar medarbetare i virtuella team ar trygga
att uttrycka idéer, samarbeta och ta risker for att utvecklas (Edmondson & Bransby, 2023). Vi vet frin
forskningen att ett sddant klimat ar sirskilt viktigt inom tech-branschen da det &r en bransch som stills
infor ett hogt innovationstryck diar medarbetare ofta arbetar i team och dar kreativitet och
samarbetsforméga dr viktiga faktorer for att utvecklas. FOr att etablera ett sddant klimat behéver
kommunikation, tillit och stod mellan chefen och arbetsteamet fungera.

Genom att besvara enkiten godkanner du att dina svar anvinds i studien. Deltagandet ar frivilligt och
du har ratt att avbryta nir du vill utan att en forklaring behover delges. Vi garanterar att dina svar endast
kommer att anvéndas for att uppné studiens syfte. De svar som samlas in genom enkéten kommer att
anonymiseras och kan diarmed inte hirledas till en specifik person. Studiens resultat kommer att
publiceras pd hemsidan www.umu.diva-portal.org dér alla som deltagit har méjlighet att 14sa och ta del
av studien. Efter att studien ar klar och godkdnd kommer all insamlad data att raderas. Resultatet
kommer sedan att utgora ett underlag for ert foretags framtida arbete vad géller psykologisk trygghet i
team som arbetar pa distans.

Enkéten kommer att skickas till dig via mail och tar ca 10—15 minuter att besvara.
Den ir tillgdnglig fran 13/2 och sista svarsdag ir fredag 17/2.

Om det uppstar négra fragor kring enkiten eller studien ar du vilkommen att hora av dig till oss, se
kontaktuppgifter nedan.

Dina &sikter och synpunkter dr mycket viardefulla for oss och studiens syfte.
Stort tack pa forhand f6r din medverkan!

Med vinliga hilsningar,

Stina Sahlsten och Elin Safvenberg

Personalvetarprogrammet vid Umea Universitet

Kontaktuppgifter

Elin Séafvenberg Stina Sahlsten

XXXXXXXXXXX(@gmail.com XXXXXXXXXXxXX(@hotmail.com

072-XXX XX XX XX 070-XXX XXX XX


http://www.umu.diva-portal.org/
mailto:elinsafvenberg@gmail.com
mailto:stina.sahlsten@hotmail.com
mailto:stina.sahlsten@hotmail.com

Bilaga 2 Enk:it

Psykologisk trygghet i virtuella team
Du ir en av de personer som blivit utvald till att delta i denna studie. Studien avser att

undersoka hur ett arbetsklimat priglat av psykologisk trygghet kan etableras i team som
arbetar pa distans.

Syftet med denna studie ar att undersoka, ur ett medarbetarperspektiv, hur den psykologiska tryggheten
kan etableras av chefer till arbetsteam som till stor del arbetar pa distans. Studien kommer att inrikta
sig pa organisationer inom tech-branschen.

Ditt deltagande ér frivilligt och du som svarar ir helt anonym.

Genom att besvara enkaten godkéanner du att dina svar anviands i studien. Du som deltar forblir anonym
och svaren gér inte att spara till enskild person. Ditt deltagande ar frivilligt och enkéten kan nar som
helst avbrytas. Svaren kommer att behandlas med storsta majliga konfidentialitet och bara anviandas i
forskningsiandamalets syfte.

Studien kommer att publiceras pd hemsidan umu.diva-portal.org sa att alla som deltagit i studien kan
ta del av resultatet.

Tack pa forhand for ditt deltagande, ditt svar ar avgorande for var studie!

Avsnitt 1
Bakgrundsfragor

Fyll i det svarsalternativ som passar dig nedan. Om det ar en friga du tycker ar svar eller inte vill
svara pa kan du hoppa 6ver den och ga vidare till nésta.

1. Hur gammal éar du?

Antal ar 18-29 30-39 40-49 50-59 60-68 Vill ej svara

2. Kon

Kvinna

Man

Konsoverskridande identitet

Vill j svara

3. Hur lidinge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?

<1ar 1—-2 ar 2—-3 ar 3—4 ar 4-5 &r >5ar



4. Hur manga dagar arbetar du hemma en vanlig arbetsvecka?

Antal dagar o 1 2 3 4 5

5. Hur manga dagar arbetar du pa kontoret en vanlig arbetsvecka?

Antal dagar o0 1 2 3 4 5

6. Hur manga medarbetare ingar i ditt team?

Antal medarbetare 3-5 6-10 11-15 16-20 20-25 >25

Avsnitt 2

Nedan foljer ett antal pastdenden som beror hur du upplever kommunikationen frén din ndrmaste chef
i ditt team.

OBS! tink pd din ndrmaste chef nir du besvarar frigorna och p4 att gora en generell bedomning.

Om det ar en fraga du inte forstar eller inte vill svara pa kan du hoppa over och ga vidare
till niista.

Nedan redogors vilka omréden enkatundersokningen ar uppdelad i, samt vilka fragor som foljer under
respektive omride. Samtliga fragor har svarsalternativen 1 till 6, dar 1 = Instimmer inte alls och 6 =
Instimmer helt.

KOMMUNIKATION

Samtliga fragor nedan har svarsalternativen 1 till 6, dir 1 = Instaimmer inte alls och 6 =
Instaimmer helt.

8. Min chef anvinder mest telefonsamtal och/eller videomoten nar han/hon kommunicerar med mig.
9. Min chef pratar med mig om saker som inte ror arbetet (t.ex familj, vinner, fritid osv.).

10. Jag kan forvianta mig snabba svar fran min chef pa mina arbetsrelaterade fragor.

11. Min chef ger svar till mig i tid pa mina arbetsrelaterade fragor.

12. Jag far regelbunden feedback av min chef.

13. Min chef ar lyhord vid mina arbetsrelaterade fragor.

14. Min chef ar tydlig néar han/hon tilldelar arbetsuppgifter till mig.

15. Teamets produktionsmaél och avsikten bakom dessa mél kommuniceras av min chef pa ett tydligt
satt.

17. Min chef kommunicerar med mig tillrackligt ofta.

18. Min chef ar tydlig nir han/hon kommunicerar férvantningar pa min arbetsprestation.



TILLIT

Samtliga fragor nedan har svarsalternativen 1 till 6, déir 1 = Instéimmer inte alls och 6 =
Instimmer helt.

18. Min chef ar uppriktig i sina forsok att méta medarbetarnas synpunkter.

19. Jag litar pd att min chef gor fornuftiga beslut for min framtid inom f6retaget.

20. Min chef gor ett effektivt jobb.

21. Jag kan lita pa att min chef hjalper mig om jag behover det.

22, Jag kianner mig siker pa att min chef alltid kommer att forsoka behandla mig rattvist.
23. Jag kan lita pa att nar min chef sdger nigot s& gor chefen ocksé detta.

STOD

Samtliga fragor nedan har svarsalternativen 1 till 6, diir 1 = Instiimmer inte alls och 6 =
Instimmer helt.

25. Min chef ger mig hjalp, radd och stod nar jag behover det.

26. Jag far tillrackligt med information fran min chef i frigor som ror mitt arbete.
27. Min chef uppmuntrar mig att komma med forslag till {orbattringar.

28. Min chef har god inblick i min arbetssituation.

29. Jag far veta vad min chef anser om mina arbetsprestationer.

PSYKOLOGISK TRYGGHET

Samtliga fragor nedan har svarsalternativen 1 till 6, déir 1 = Instimmer inte alls och 6 =
Instimmer helt.

30. Om du gor ett misstag i det hir teamet halls det ofta emot dig.

31. Medarbetare i det hir teamet kan ta upp problem och svéra fragor.

32. Medarbetare i det hir teamet stoter ibland ut andra for att de dr annorlunda.

33. Det kinns tryggt att ta risker i det hir teamet.

34. Det ar svart att be andra medarbetare i det hir teamet om hjélp.

35. Ingen i det hir teamet skulle medvetet handla pa ett sdtt som saboterar mina anstriangningar.
36. Medarbetare i det har teamet virdesitter mina unika formégor och talanger och anvinder dem i
arbetet.

37. Ar det nagot du vill tilléigga?



