
 

Karlstad Business School
Karlstad University  SE-651 88 Karlstad  Sweden

Phone:+46 54 700 10 00  Fax: +46 54 700 14 97
E-mail: handels@kau.se   www.hhk.kau.se

�

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
Ottilia Berglund Ekholm 

 
Teameffektivitet i eventprojekt 

 
En kvantitativ studie om teameffektivitet i eventprojekt 

 
Team effectiveness in event projects 

A quantitative study on team effectiveness in event projects 
 

Projektledning 
D-uppsats 

 
 
 
 
Termin: VT-23 
Handledare: Tomas Gustavsson



 

  



 

 

Sammanfattning 

Syftet med den här studien var att undersöka om teamsammanhållning, 

teammedlemmars inre motivation och psykologisk trygghet kan predicera 

teameffektivitet i eventprojekt. För att besvara studiens syfte genomfördes en 

kvantitativ tvärsnittsstudie och data samlades in via en webbaserad enkät. Studiens 

deltagare bestod av personer som ingått eller ingår i projektteam som jobbat eller 

jobbar med eventprojekt.  

 

En multipel regressionsanalys genomfördes och resultatet visade att de oberoende 

variablerna teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet 

tillsammans kan predicera teameffektivitet i eventprojekt. Både 

teamsammanhållning och psykologisk trygghet hade unikt signifikanta bidrag till 

förklaringsmodellen och inre motivation hade inte ett unikt signifikant bidrag.  

 

Nyckelord: teameffektivitet, teamsammanhållning, inre motivation, psykologisk 

trygghet  

 





 

 

Abstract 

The aim of this study was to investigate whether team cohesion, team members' 

intrinsic motivation and psychological safety can predict team effectiveness in 

event projects. To answer the purpose of the study, a quantitative cross-sectional 

study was conducted and data was collected via a web-based survey. The study's 

participants consisted of people who were or are part of project teams who worked 

or are working with event projects. 

 

A multiple regression analysis was carried out and the result showed that the 

independent variables team cohesion, inner motivation and psychological safety 

together can predict team effectiveness in event projects. Both team cohesion and 

psychological safety had uniquely significant contributions to the explanatory 

model, and intrinsic motivation did not have a uniquely significant contribution. 

 

Keywords: team effectiveness, team cohesion, intrinsic motivation, psychological 

safety  

 





 

 

Förord 

Till att börja med så vill jag tacka alla människor och kollegor som jag mött när jag 

i olika roller arbetat med eventprojekt. Ni har på olika sätt inspirerat mig till att 

studera just projektledning och att skriva min D-uppsats om just eventprojekt.  

 

Jag vill också rikta ett stort tack till de personer som tagit sig tid att läsa och granska 

min uppsats vecka för vecka. Tack till alla handledare som erbjudit stöd och 

vägledning under processens gång. Ett stort tack riktas även till min studiegrupp för 

att ni tagit er tid att läsa och komma med värdefull feedback varje vecka.  

 

Sist men inte minst vill jag också tacka mina kollegor Moa, Olle och Jonas som 

visat stor förståelse för att arbetet med uppsatsen tagit upp en stor del av min tid. 

Tack för att ni har stöttat mig i allt från hjälp med arbetsuppgifter till peppande 

hejarop!   

  



  vi 

Innehållsförteckning 

Sammanfattning ................................................................................................................................ i 

Abstract ........................................................................................................................................... iii 

Förord ............................................................................................................................................... v 

Inledning ........................................................................................................................................... 7 
Syfte & frågeställningar ............................................................................................................. 11 

Teoretiska utgångspunkter ........................................................................................................... 11 
Forskning om teameffektivitet och teamsammanhållning .......................................................... 12 
Forskning om teameffektivitet och inre motivation .................................................................... 14 
Forskning om teameffektivitet och psykologisk trygghet ............................................................ 15 

Metod .............................................................................................................................................. 17 
Design ......................................................................................................................................... 17 
Datainsamlingsmetod ................................................................................................................. 17 
Deltagare .................................................................................................................................... 21 
Bortfall ........................................................................................................................................ 22 
Genomförande ............................................................................................................................ 22 
Databearbetning ......................................................................................................................... 23 
Reliabilitet och validitet .............................................................................................................. 26 
Etiska överväganden ................................................................................................................... 27 

Resultat ........................................................................................................................................... 28 
Deskriptiva resultat .................................................................................................................... 28 
Korrelationsanalys ..................................................................................................................... 28 
Multipel regressionsanalys ......................................................................................................... 29 

Diskussion ....................................................................................................................................... 30 
Sammanfattning av resultat ........................................................................................................ 30 
Tidigare forskning ...................................................................................................................... 30 
Begränsningar ............................................................................................................................ 31 
Betydelse / Framtida forskning ................................................................................................... 34 
Avslutande diskussion ................................................................................................................. 35 

Bilagor ............................................................................................................................................. 43 
Bilaga 1: Översättning och anpassning av påståenden ............................................................. 43 
Bilaga 2: Enkätfrågor ................................................................................................................. 47 
Bilaga 3: Tolerans och VIF för oberoende variabler ................................................................. 52 
Bilaga 4: Pearsons korrelationskoefficienter ............................................................................. 52 
Bilaga 5: Normal P-P ................................................................................................................. 52 
Bilaga 6: Scatterplot ................................................................................................................... 53 
Bilaga 7: Informationsbrev ......................................................................................................... 55 



 

 
 

7 

Inledning 

Ökad komplexitet och snabba förändringar i affärsvärlden har lett till en ökad press 

på företag att använda sig av temporära organisationsstrukturer för att uppnå sina 

mål på ett smidigare och mer flexibelt sätt (Hafeez m.fl., 2022; Hill & Villamor, 

2022; Pavez m.fl., 2022). En effekt av detta är att vi upplevt ett skifte mot mer 

projektbaserat arbete med fokus på teamprestation och uppgiftsorienterade 

ansträngningar (Hafeez m.fl.,2022; Siddiquei m.fl., 2022). Arbetet i projekt 

genomförs av projektteam som ofta består av individer med varierad kunskap, 

expertis och erfarenhet som inom en begränsad tidsram jobbar mot att uppnå mål 

kopplat till skapandet, utvecklandet eller implementeringen av ett koncept, en 

tjänst, produkt, aktivitet eller förändring (Dasí m.fl., 2021; Siddiquei m.fl., 2022). 

Forskning inom projektledning har länge undersökt vad som leder till 

framgångsrika projekt, och ett perspektiv som studerats är projektteamets roll i att 

uppnå just detta (Beal m.fl. 2003; Casey-Campbell & Martens; Cauwelier, 2019; 

Dasí m.fl., 2021; Hafeez m.fl., 2022; Hill & Villamor, 2022; Iqbal m.fl., 2017; Khan 

m.fl., 2020; Liu & Keller, 2021; Pavez m.fl., 2022; Pollack & Matous, 2019; 

Salman m.fl., 2021). Flera studier har visat att effektivt samarbete inom ett team är 

en förutsättning för att kunna genomföra framgångsrika projekt och att ineffektiva 

team därmed innebär en risk för projektmisslyckande (Iqbal m.fl., 2017; Pollack & 

Matous, 2019). För att optimera projektframgång är det därför viktigt att 

projektledare förstår vad som bidrar till att projektteam blir så effektiva som möjligt 

(Ammeter-Peng & Dukerich, 2002; Dasí m.fl., 2021; Hill & Villamor, 2022).  

 

Teameffektivitet kan förstås som till vilken grad ett team har åstadkommit sina mål 

eller huruvida resultaten av genomförda aktiviteter har mött intressenternas 

förväntningar (Pavez m.fl., 2022). En tredimensionell definition av begreppet är att 

teameffektivitet uppnås när (1) det som teamet producerat möter eller överstiger de 

krav som intressenterna ställt, (2) de sociala processer som teamet går igenom i sitt 

arbete förbättrar teammedlemmarnas möjlighet att arbeta med ett ömsesidigt 

beroende till varandra i framtiden och (3) erfarenheterna från teamarbetet bidrar 

positivt till individers lärande och välmående snarare än till frustration, alienation 

och kompetensavveckling (Hackman & Wageman, 2005; Wageman m.fl., 2005).  
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Tidigare forskning har visat på ett flertal faktorer som bidrar till teameffektivitet 

och de faktorer som undersöks närmre i den här studien är; teamsammanhållning 

(Beal m.fl. 2003; Casey-Campbell & Martens, 2009; Hill & Villamor, 2022; 

Kindermann m.fl. 2022), inre motivation hos teammedlemmar (Dasí m.fl., 2021; 

Hafeez m.fl., 2022; Khan m.fl., 2020; Salman m.fl., 2021) och psykologisk trygghet 

i teamet (Cauwelier, 2019; Liu & Keller, 2021).  

 

Teamsammanhållning och teameffektivitet 

Något som har visat sig ha en positiv inverkan på teameffektivitet är 

teamsammanhållning (Beal m.fl. 2003; Casey-Campbell & Martens, 2009; Hill & 

Villamor, 2022; Kindermann m.fl. 2022). Teamsammanhållning definieras av 

Kindermann m.fl. (2022) som till vilken grad ett team upprätthåller interpersonell 

attraktion och kollegialitet mellan teammedlemmar. Ett annat sätt att definiera 

begreppet teamsammanhållning är att hänvisa till ett tillstånd där teammedlemmar 

kommer överens och känner att de är en del av ett team (Hill & Villamor, 2022). 

Forskning har visat att teamsammanhållning kan predicera teamprestation eftersom 

teammedlemmar som ser sig själva som en del av ett team är mer motiverade att 

jobba tillsammans mot att uppnå teamets gemensamma mål (Hill & Villamor, 

2022). I linje med detta har forskning dessutom visat att ju mer sammanhållning ett 

team har desto bättre är de på att samarbeta kring teamets uppgifter (Beal m.fl., 

2003; Casey-Campbell & Martens, 2009; Hill & Villamor, 2022). 

Teamsammanhållning har även beskrivits som en nödvändighet för effektiva team 

(Kindermann m.fl. 2022). Med detta i åtanke är det intressant att studera sambandet 

mellan teamsammanhållning och teameffektivitet.  

 

Inre motivation och teameffektivitet 

Ytterligare något som visat sig betydelsefullt för att uppnå hög grad av 

teameffektivitet är att teamets medlemmar är motiverade till att genomföra såväl 

sina egna som teamets gemensamma uppgifter och uppnå projektets mål (Dasí 

m.fl., 2021; Hafeez m.fl., 2022). I arbetssammanhang kan motivation förstås som 

en psykologisk process vilken stimulerar och bibehåller mänsklig aktivitet i relation 

till arbete och specifika uppgifter (Hitka m.fl., 2019; Koziol & Koziol, 2020). 

Motivation kan beskrivas som en inre drivkraft som får individer att anstränga sig i 

hopp om att uppnå sina mål och kan därför förstås som en individs vilja, intention 
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eller önskan att uppnå något (Koziol & Koziol, 2020; Salman m.fl., 2021). Vidare 

kan motivation delas in i olika typer av motivation; inre motivation, yttre motivation 

och amotivation (Bittner & Shipper, 2014; Salman m.fl., 2021).   

 

Forskning inom HRM (Human Resource Management) visar att teammedlemmar i 

ett projektteam behöver tillräcklig förmåga, motivation och möjligheter för att 

prestera effektivt och för att vara kreativa och innovativa (Dasí m.fl., 2021; Hafeez 

m.fl., 2022). I den meningen ses teameffektivitet som en funktion av individers 

förmåga, motivation och möjligheter (Dasí m.fl., 2021). Forskning har också visat 

ett tydligt samband mellan motivation och måluppfyllelse (Khan m.fl., 2020; 

Salman m.fl., 2021), eftersom motivation är något som kan inspirera, uppmuntra 

och stimulera individer och projektteam att åstadkomma prestationer av hög 

kvalitet (Peterson, 2007). Graden av motivation hos en individ eller ett team att 

delta i ett projekt och bidra kan påverka alla aspekter av projektets resultat till 

exempel avseende projekttriangeln; leverera i tid, inom budget och med önskat 

resultat (Peterson, 2007; Schmid & Adams, 2008).  

 

Psykologisk trygghet och teameffektivitet 

En annan faktor som har visat sig påverka teamprestation positivt är om teamet 

upplever en hög grad av psykologisk trygghet (Cauwelier, 2019; Edmondsson, 

1999; Liu & Keller, 2021; Newman m.fl., 2017). Konstruktionen av konceptet 

psykologisk trygghet grundar sig i det arbete som Schein och Bennis (1965) gjort 

om organisatorisk förändring. De beskrev psykologisk trygghet som till vilken grad 

individer känner sig trygga och säkra på sin förmåga att hantera förändring. Sen 

dess har många forskare byggt vidare på begreppet (Newman m.fl., 2017). 

Psykologisk trygghet definieras på individnivå av Kahn (1990) som “en 

medarbetares upplevelse av att kunna visa och vara sig själv utan rädsla för 

negativa konsekvenser för sin egen självbild, status eller karriär”. Edmondsson 

(1999) definierar begreppet som ett gruppfenomen och mer konkret “en delad 

övertygelse om att det är tryggt att ta mellanmänskliga risker i en grupp”. 

Psykologisk trygghet har också definierats på organisatorisk nivå som “en 

arbetsmiljö där medarbetare är trygga att uttrycka sig utan att bli avvisade eller 

straffade”(Baer & Frese, 2003).  

 



  10 

Forskning har visat att hög grad av psykologisk trygghet i ett team påverkar teamets 

gemensamma inlärningsförmåga positivt, vilket i sin tur påverkar hur teamet 

presterar (Edmondson, 1999). Psykologisk trygghet kan också möjliggöra för 

individer med olika bakgrunder att samarbeta mot att uppnå gemensamma mål och 

prestationer av hög kvalitet (Liu & Keller, 2021) och team presterar bättre när 

samtliga teammedlemmar känner sig trygga i att prata om svåra teman och när de 

känner att de fritt kan uttrycka sina känslor och idéer (Cauwelier, 2019). 

 

Studiens inriktning - Eventprojekt 

Det finns som sagt en hel del forskning om relationen mellan teameffektivitet och 

variablerna teamsammanhållning, individers inre motivation och graden av 

psykologisk trygghet i ett team. Ett perspektiv på detta som inte studerats i särskilt 

stor utsträckning tidigare är hur relationen mellan dessa variabler ser ut specifikt i 

eventprojekt.  

 

Eventindustrin är en relativt ny sektor sett till när det kunde definieras som en 

erkänd praxis och som akademisk disciplin (Draper m.fl., 2018). Mitten och slutet 

på 1990-talet har identifierats som uppstartsår för akademisk institutionalisering av 

event management och blev då ett legitimt forskningsområde framförallt inom 

eventturism och eventstudier (Draper m.fl., 2018; Getz & Page, 2016). Event som 

industri och akademiskt forskningsområde har växt och utvecklats mycket under de 

senaste fem decennierna (Draper m.fl., 2018; Getz & Page, 2016; Park & Park, 

2017).  

 

Eventindustrin är en industri som till stor del består av individer som engagerar sig 

i projekt ideellt, i utbyte mot den lön som projektbudgeten tillåter eller av frilansare 

utan anställningsskydd. Inre motivation är något som har visat sig vara av stor 

betydelse i sammanhang där individer väljer att engagera sig ideellt eller i utbyte 

mot ”dåliga” löner eller anställningsvillkor (Burani & Palestini, 2016; Fernandes & 

Matos, 2023). Mer specifikt har volontärarbete beskrivits som en kontextualiserad 

motivationskraft som visat sig leda till mer engagemang och hängivenhet i att utföra 

arbetsuppgifter (Fernandes & Matos, 2023). Eventprojekt behöver också i hög 

utsträckning förhålla sig till korta tidsplaner och deadlines, vilket kan innebära en 

ökad risk för stress hos teammedlemmar i projektteam (Issa & Yu-Chun, 2021). 
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Individens inre motivation är något som potentiellt skulle kunna förklara valet att 

engagera sig i ett projekt med ingen eller låg ekonomisk kompensation men också 

valet att engagera sig i ett projekt med ökad risk för stress. 

 

Projektteam som jobbar med eventprojekt består ofta av teammedlemmar med olika 

bakgrunder (yrkesroller, tidigare erfarenheter, olika organisationer/anställningar 

osv.) och i sådana projektteam är det viktigt att skapa goda förutsättningar för 

samarbete och kunskapsdelning för att uppnå effektivitet (Mogård m.fl., 2023). 

Teamsammanhållning och psykologisk trygghet är två betingelser som har ett 

påvisat starkt samband med just samarbete och kunskapsdelning (Agarwal & 

Anantatmula, 2021; Beal m.fl., 2003; Casey-Campbell & Martens, 2009; 

Edmondson, 1999; Hill & Villamor, 2022; Liu & Keller, 2021), vilket är ett 

argument för varför det är intressant att undersöka dessa variabler och hur de 

predicerar teameffektivitet i specifikt eventprojekt.  

 

Syfte & frågeställningar 

Syftet med den här studien är att undersöka om teamsammanhållning, 

teammedlemmars inre motivation och psykologisk trygghet kan predicera 

teameffektivitet i eventprojekt. Studiens forskningsfråga som återkopplar till 

studiens syfte är;  

 

1. Kan teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet 

predicera teameffektivitet i eventprojekt?  

 

Teoretiska utgångspunkter 

Syftet med den här studien är att undersöka om de oberoende variablerna 

teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet kan predicera 

beroende variabeln teameffektivitet i eventprojekt. I det här kapitlet kommer aktuell 

forskning som också undersökt dessa variabler att presenteras.  

 

Gemensamt för samtliga oberoende variabler är att det finns mycket forskning om 

variablerna och hur de relaterar till variabler som går att likna med teameffektivitet. 

Teameffektivitet definieras till exempel i flera fall som en specifik aspekt av det 

något mer omfattande begreppet teamprestation (Hackman, 2012; Hackman & 
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Wageman, 2005; Wageman m.fl., 2005). Med andra ord kommer forskning lyftas 

fram som inte specifikt undersökt teameffektivitet, men variabler som i flera 

avseenden liknar teameffektivitet.  

 

Ett begrepp som undersökts i flera studier som liknar teameffektivitet mycket är 

team efficiency. På svenska översätts de båda begreppen till effektivitet, men det är 

viktigt att skilja på vad de faktiskt betyder. Efficiency handlar om att utföra 

uppgifter så snabbt och kostnadseffektivt som möjligt medan effectiveness syftar 

till att uppnå önskade resultat, oavsett hur lång tid eller hur mycket resurser som 

krävs. För tydlighetens skull används fortsättningsvis de engelska begreppen när de 

refereras till i tidigare forskning.  

 

Forskning om teameffektivitet och teamsammanhållning  

Beal m.fl. (2003) har genomfört en studie inom psykologi med syftet att ge en mer 

detaljerad analys av hur sambandet mellan teamsammanhållning och 

teamprestation ser ut vid användning av olika definitioner och mått på 

teamprestation. Mycket av den tidigare forskning som undersökt relationen mellan 

sammanhållning och prestation har utgått från mått som mäter prestation som 

resultat. Beal m.fl. (2003) menar att prestation snarare bör förstås i termer av vad 

ett team gör för något – ett teams beteenden - för att bättre relatera till 

teamsammanhållning. Ett annat mått som Beal m.fl. (2003) diskuterar är 

teameffektivitet och de jämför och differentierar begreppen efficiency och 

effectiveness utifrån vad de faktiskt mäter och hur de relaterar till 

teamsammanhållning. De menar att mått på efficiency är mer informativa då de 

undersöker mer exakt vad ett team har gjort och att det därmed säger mer om ett 

teams prestationer än mått på effectiveness som endast mäter vad prestationerna 

resulterat i. Deras hypotes är att team med hög sammanhållning bör ha bättre 

förmåga att använda resurser på ett tids- och kostnadseffektivt sätt till följd av 

fördelarna som kommer med hög grad av sammanhållning, vilket mått på 

effectiveness inte är känsligt nog att mäta. Således menar de att 

teamsammanhållning bör ha ett starkare samband med efficiency än effectiveness. 

Studiens resultat visade att sambandet mellan sammanhållning och prestation var 

starkare när prestation mättes som beteenden (i motsats till resultat), när prestation 

mättes som efficiency (i motsats till effectiveness) och när mönster för 
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teamarbetsflöde var mer intensiva. De uppmuntrar framtida forskare att undersöka 

om de får liknande resultat.   

 

En annan studie som liknar den som Beal m.fl. (2003) genomfört är Casey-

Campbell och Martens (2009) litteraturstudie som granskar den litteratur som 

skrivits om relationen mellan teamsammanhållning och teamprestation. De menar 

att den allmänna uppfattningen inom forskning är att det finns ett generellt positivt 

samband mellan sammanhållning och prestation, men att de teoretiska och 

operativa mekanismerna som skapar denna relation är oklara. Casey-Campbell och 

Martens (2009) menar att den oklarheten kan bero på den stora mängd mått och 

bedömningskriterier som finns på teamsammanhållning och på relationen mellan 

teamsammanhållning och teamprestation. De förslår att forskare bör ta ett steg 

tillbaka för att grunda forskningen i bredare teoretiska ramar med syftet att avgöra 

om relationen mellan sammanhållning och prestation har en underliggande 

gemensam orsak.  

 

Hill och Villamor (2022) har antagit ett teamnormsperspektiv för att undersöka 

effekterna av gruppnormer på teamsammanhållning och teamprestation i hybrida 

team. Studien undersökte också hur hög grad av kollektivism och undvikande av 

osäkerhet relaterar till teamsammanhållning. Dessutom undersöktes vilken 

modererande effekt, grad av kunskap om teamets uppgift har på 

teamsammanhållning och teamprestation. Resultatet visade på ett positivt samband 

mellan teamsammanhållning och teamprestation för team där medlemmarna har 

hög grad av kunskap om teamets uppgift men inte för team med låg grad av 

kunskap. Hill och Villamor (2022) föreslår att framtida forskning bör undersöka 

hur gruppnormer och indirekt teamsammanhållning samverkar med andra 

variabler, som till exempel kommunikationsteknologi och ledarskapsstilar och dess 

påverkan på teamprocesser och prestationer.   
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Forskning om teameffektivitet och inre motivation 

Ett teoretiskt ramverk som utvecklats och används inom forskning på HRM 

(Human resource management) som berör variabeln motivation är ability, 

motivation och opportunity (AMO) (Dasí m.fl., 2021; Hafeez m.fl., 2022). Ability 

översätts till förmåga som avser kapaciteten att prestera och är nära kopplad till 

kunskapsbas och färdigheter. Motivation inkluderar attitydvariabler och hänvisar 

till en individs vilja att prestera. Opportunity översätts till möjlighet och återspeglar 

de medel genom vilka förmågor och motivation kan omvandlas till resultat.  

 

Två kvantitativa studier inom projektledning och HR har undersökt hur AMO 

relaterar till teamprestation (Dasí m.fl., 2021; Hafeez m.fl., 2022). Hafeez m.fl. 

(2022) har även undersökt hur variabeln förtroende modererar relationen mellan 

AMO och teamprestation. Studien av Dasí m.fl. (2021) bidrog med att mer specifikt 

undersöka vilka kombinationer av AMO-faktorer som resulterar i bäst prestationer 

på olika komplexitetsnivåer. Resultatet visade att förmåga var den viktigaste 

faktorn i enkla projekt medan samtliga AMO-faktorer var viktiga i mer komplexa 

projekt, och att specifikt motivation hade en starkt signifikant effekt. Även studien 

av Hafeez m.fl. (2022) visade på ett starkt samband mellan samtliga AMO-faktorer 

och teamprestation. Dasí m.fl. (2021) föreslår att framtida forskning vidare bör 

undersöka vad olika motivationsfaktorer som exempelvis teamsammanhållning, har 

för effekt på teamprestation. Både Dasí m.fl. (2021) och Hafeez m.fl. (2022) 

föreslår att relationen mellan AMO och teamprestation bör studeras i olika 

kontexter, eftersom aspekter som bransch och projekttyp kan innebära annorlunda 

resultat. 

 

Två studier har undersökt relationen mellan teammedlemmars motivation och 

teamprestation utifrån projektledarens perspektiv för att ta reda på vad 

projektledaren kan göra för att säkerställa höga prestationer och därmed 

projektframgång (Peterson, 2007; Schmid & Adams, 2008). Enligt Peterson (2007) 

är det viktigt att projektledaren förstår motivation som ett individualistiskt koncept. 

För att varje teammedlem i ett projektteam ska känna sig motiverad att utföra sina 

uppgifter och uppnå projektets mål behöver projektledaren ta reda på vad som 

motiverar varje teammedlem individuellt. Felet som många projektledare gör är att 

applicera samma typ av motivationsfaktorer på teamet i sin helhet och ofta utifrån 
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vad projektledaren själv upplever som motiverande. I projektteam där varje 

teammedlem känner sig motiverade förbättras teamets prestationer. Schmid & 

Adams (2008) studie visar också att teamets motivation påverkas i hög utsträckning 

av projektledaren och särskilt i början av ett projekt. Nycklar till utveckling av hög 

motivation i ett team visade sig vara tydlig kommunikation, hög grad av 

ledningsstöd, fastställandet av tydliga omfattningskrav tillsammans med 

kund/sponsor och att involvera teammedlemmar så tidigt som möjligt. Peterson 

(2007) föreslår att framtida forskning borde undersöka relationen mellan olika typer 

av motivation och teamprestationer i projekt, vidare undersöka vilken roll kultur 

och ledarskap har i att motivera projektteam. Dessutom föreslås att effekten av 

teamkomposition på motivation och teamprestation bör undersökas.  

 

Forskning om teameffektivitet och psykologisk trygghet   

Amy Edmondson (1999) är en av de personer som varit ledande i att 

konceptualisera och definiera psykologisk trygghet. I artikeln “Psychological 

Safety and Learning Behavior in Work Teams” presenteras en modell för 

teamlärande som testats i en multimetodfältstudie. Modellen testade vilka effekter 

psykologisk trygghet och teameffektivitet har på inlärningsbeteenden och 

prestationer i organisatoriska arbetsteam. I Edmondsons (1999) studie som 

undersökt 51 arbetslag i ett tillverkningsföretag visade det sig att det finns ett starkt 

samband mellan psykologisk trygghet i ett team och deras inlärningsbeteenden, 

samt att team som i hög grad applicerar inlärningsbeteenden presterar bättre. 

Edmondson (1999) föreslår att framtida forskning bör fokusera på att utveckla 

bättre mått på psykologisk trygghet, undersöka effekten av psykologisk trygghet på 

olika typer av inlärningsbeteenden, ledarskapets roll i att skapa ett klimat med hög 

grad av psykologisk trygghet samt undersöka vilken effekt psykologisk trygghet 

har på andra beroendevariabler så som till exempel teamprestation.  

 

En studie av Liu och Keller (2021) undersökte hur psykologisk trygghet relaterar 

positivt till uppgiftsprestationer, beteenden kopplat till kunskapsdelning, beteenden 

kopplat till organisatoriskt medborgarskap och om psykologisk trygghet relaterar 

negativt till omsättningsintention. Resultatet visade att psykologisk trygghet kan 

resultera i bättre uppgiftsprestationer, kunskapsdelningsbeteenden, organisatoriska 

medborgarskapsbeteenden och lägre grad av omsättningsintention. Studien 
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undersökte specifikt team i forsknings- och utvecklingsprojekt i Taiwan. Liu och 

Keller (2021) föreslår att framtida forskning bör fokusera på att utforska vilken 

påverkan psykologisk trygghet har på olika typer av prestationsmått exempelvis 

teameffektivitet samt undersöka om sambandet ser annorlunda ut i olika typer av 

team.   

 

Mogård m.fl. (2023) har undersökt om det finns en indirekt effekt av psykologisk 

trygghet på teameffektivitet i ledningsgrupper. De undersöker dessutom om 

beteendeintegration fungerar som en mediator mellan dessa variabler. Studiens data 

samlades in via enkäter som besvarades av teammedlemmar i 160 norska 

ledningsgrupper. Studiens resultat visade att psykologisk trygghet har en signifikant 

effekt på teamets funktion och effektivitet medierad av beteendeintegration. 

Mogård m.fl. (2023) konstaterade att ju högre grad av psykologisk trygghet 

teammedlemmarna upplevde, desto mer benägna var de att samarbeta, dela 

information och upplevde ägarskap i beslutsfattande. Förslag på framtida forskning 

är att mer ingående studera olika dimensioner av teameffektivitet i ledningsgrupper 

samt undersöka hur sambandet mellan psykologisk trygghet och teameffektivitet 

ser ut i andra typer av projekt och team.  

 

I en studie av Appelbaum m.fl. (2020) har maktavstånd (uppfattning om 

rollhierarki) och dess effekt på teameffektivitet, medierad av variablerna 

psykologisk trygghet och teamsammanhållning studerats. Studien var inriktad på 

interprofessionell utbildning med argumentet att samarbete mellan olika 

professioner är en utmaning som behöver studeras ytterligare. Resultatet visade att 

förhållandet mellan maktavstånd och upplevd teameffektivitet medieras av 

uppfattningar om teamsammanhållning och psykologisk trygghet. Appelbaum m.fl. 

(2020) menar att resultaten tyder på att teamsammanhållning och psykologisk 

trygghet är två viktiga koncept med påverkan på teameffektivitet i 

interprofessionella sammanhang. När det kommer till framtida forskning så föreslår 

Appelbaum m.fl. (2020) att forskare bör undersöka hur psykologisk trygghet och 

teamsammanhållning utvecklas över tid, hur psykologisk trygghet kan främjas i 

team med stort maktavstånd samt hur ledarskap kan påverka psykologisk trygghet, 

teamsammanhållning och maktavstånd.  
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Metod 

I följande avsnitt kommer den metod som använts för genomförandet av den här 

studien att redogöras för. Inledningsvis beskrivs studiens design och 

datainsamlingsmetod, följt av en beskrivning av studiens deltagare och det bortfall 

som uppstått. Information om hur studien genomfördes samt hur databearbetningen 

gick till kommer också att beskrivas, följt av en redogörelse av studiens reliabilitet 

och validitet. Avsnittet avslutas med en presentation av de etiska överväganden som 

gjorts.  

 

Design 

För att besvara studiens syfte och frågeställningar har en tvärsnittsstudie 

genomförts. En kvantitativ metod gör det möjligt att undersöka sambandet mellan 

variabler eftersom den tillåter insamling och analys av numeriska data, som kan ge 

statistiska bevis för potentiella samband mellan studerade variabler (Borg & 

Westerlund, 2021). Eftersom kvantitativa metoder tillåter ett större urval 

möjliggörs också generalisering av resultaten, vilket är fördelaktigt i studier som 

syftar till att dra slutsatser om en större population utifrån resultaten från ett urval 

(Borg & Westerlund, 2021), som i fallet med den här tvärsnittsstudien.  

 

Datainsamlingsmetod 

En enkät konstruerades med totalt 3 frågor och 27 påståenden; 3 bakgrundsfrågor, 

9 påståenden om teameffektivitet, 4 påståenden om teamsammanhållning, 7 

påståenden om inre motivation och 7 frågor om psykologisk trygghet. Enkäten 

öppnades den 21 mars 2023 och stängdes den 30 mars 2023.  

 

Konstruktionen av studiens enkät gjordes med utgångspunkt i validerade 

mätinstrument för att i den mån som går säkerställa att frågorna faktiskt mäter det 

som avsetts. Studiens beroende variabel är individens upplevelse av 

teameffektivitet och studiens oberoende variabler är teamsammanhållning, inre 

motivation, och psykologisk trygghet. I det här avsnittet beskrivs de validerade 

mätinstrument som kombinerades i konstruktionen av studiens enkät.  

 

Samtliga mätinstrument översattes från engelska till svenska och anpassades för att 

enkäten skulle kunna besvaras både av respondenter som medverkar just nu eller 
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har medverkat i ett projektteam i ett eventprojekt (se bilaga 1). Anpassningen 

innebar att samtliga påståenden formulerades i presens och preteritum. Här är ett 

exempel på en sådan anpassning ”Varje teammedlem förstod/förstår hur 

individuella bidrag relaterar till teamets prestation”. 

 

När översättningen och anpassningen hade gjorts granskades enkäten av en grupp 

studenter som fick läsa en tabell med samtliga påståenden på originalspråk, med 

den svenska översättningen och slutligen den svenska översättningen med 

tempusanpassning. Granskningen ledde inte till några förändringar och enkäten 

konstruerades därför i Survey Report och pilottestades av samma grupp studenter. 

Pilottestningen visade att enkäten var lätt att förstå och att det var lätt att besvara de 

olika påståendena.  

 

Teameffektivitet  

För mätning av den beroende variabeln teameffektivitet kommer Core Conditions 

of Team Effectiveness (CCTE) användas. Det är ett mätinstrument som baserats på 

Hackmans femdelade ramverk för teameffektivitet (Cavanaugh m.fl., 2021). 

Hackmans ramverk innehåller totalt fem betingelser med påverkan på 

teameffektivitet (1) faktiskt team, (2) övertygande riktning, (3) möjliggörande 

struktur, (4) stöttande organisation och (5) tillgång till expertcoachning och CCTE 

mäter de tre första betingelserna. Cavanaugh m.fl. (2021) beskriver de tre 

betingelserna som kärnvillkor; villkor som ett team måste uppnå för att vara 

effektiva. Mätinstrumentet togs fram med målet att skapa ett instrument som är kort, 

mäter det viktigaste i hur team fungerar, är nog generellt för att applicera på team 

oavsett deras fokus, kan besvaras av nya eller existerande team och baseras på 

teorier om teamwork och forskning om team (Cavanaugh m.fl., 2021). 

Mätinstrumentet har tidigare testats inom sjukvård på tvärprofessionella team och 

har alltså inte testats i projektsammanhang eller på projektteam.  

 

Ett exempel på ett påstående från mätinstrumentet som återfinns i den här studiens 

enkät är ”Varje teammedlem förstod/förstår hur individuella bidrag relaterar till 

teamets prestation”. De tre betingelserna mäts som tre olika underskalor med tre 

påståenden per underskala. Individens skattning mäts på en 4-gradig Likertskala 

där 1=Aldrig och 4=Ofta, där en högre skattning innebär högre grad av 
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teameffektivitet. Cavanaugh m.fl. (2021) har undersökt mätinstrumentets validitet 

och fastslagit att nivån för Cronbachs alfa (α) för hela mätinstrumentet är 0.87, för 

underskalan (1) faktiskt team är α=0.73, för underskalan (2) övertygande riktning 

är α=0.70 och för underskalan (3) möjliggörande struktur är α=0.78. Då det inte 

finns någon svensk översättning som validerats i tidigare forskning har de utvalda 

påståendena översatts till svenska av författaren själv.   

 

Teamsammanhållning  

För mätning av den oberoende variabeln teamsammanhållning kommer ett 

mätinstrument med fyra påståenden användas. Mätinstrumentet har använts i 

tidigare studier av Kindermann m.fl. (2022) och utvecklats av Sethi m.fl. (2001). 

De fyra påståendena bedömer teammedlemmarnas nivå av interpersonell attraktion 

och engagemang i att skapa relationer med andra teammedlemmar och i att 

upprätthålla nära mellanmänskliga relationer (Kindermann m.fl., 2022). Ett 

exempel på ett påstående från mätinstrumentet som återfinns i den här studiens 

enkät är ”Medlemmar i teamet var engagerade i att upprätthålla nära 

mellanmänskliga relationer med andra medlemmar i teamet”. Respondenterna tar 

ställning till påståendena genom att markera ett alternativ på en likertskala som 

sträcker sig från 1 till 7 där 1=Stämmer inte alls, 4=Stämmer till viss del och 

7=Stämmer till fullo. När Sethi m.fl. (2001) utvecklade instrumentet uppmättes 

α=0.86 och när Kindermann m.fl. (2022) använde mätinstrumentet i sin studie 

uppmättes α=0.88. Då det inte finns någon svensk översättning som validerats i 

tidigare forskning har de utvalda påståendena översatts till svenska av författaren 

själv.   

 

Inre motivation  

The Intrinsic Motivation Inventory (IMI) är ett multidimensionellt mätinstrument 

som togs fram för att mäta respondenters subjektiva erfarenheter av målrelaterade 

aktiviteter i experiment där man undersökt inre motivation och självreglering 

(Clancy m.fl., 2017; Ryan, 1982). Mätinstrumentet innehåller totalt 45 påståenden 

som mäter sex validerade underskalor; intresse/njutning, upplevd kompetens, 

ansträngning, värde/nytta, upplevd press/spänning och upplevelsen av att välja att 

genomföra en specifik uppgift (Clancy m.fl., 2017). Det är egentligen bara den 

första underskalan intresse/njutning som mäter just inre motivation, medan de andra 
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underskalorna mäter antecendenter eller resultat kopplat till inre motivation och 

beroende på vad som avses att mätas kan påståenden från de olika underskalorna 

väljas ut och kombineras i ett mätinstrument (Clancy m.fl., 2017). För mätandet av 

den här studiens oberoende variabel; inre motivation, har de sju påståenden som 

mäter underskalan intresse/njutning valts ut. Ett exempel på ett påstående från 

mätinstrumentet som återfinns i den här studiens enkät är ”När jag genomförde det 

här projektet tänkte jag på hur mycket jag tyckte om att genomföra det”. 

Respondenterna tar ställning till påståendena genom att markera ett alternativ på en 

likertskala som sträcker sig från 1 till 7 där 1=Stämmer inte alls, 4=Stämmer till 

viss del och 7=Stämmer till fullo. Vid bedömning av mätinstrumentets validitet i 

sportsammanhang har alfanivån uppmätts till α=0.85 (Clancy m.fl., 2017; McAuley 

m.fl., 1989). För underskalan intresse/njutning uppmättes alfanivån till α=0.73 i en 

studie för amerikanska idrottsstudenter (Clancy m.fl., 2017; Williams & Gill, 

1995). De sju påståendena har översatts till svenska och ordet ”activity” har bytts 

ut till ”projekt” för att anpassas till syftet med den här studien.  

 

Psykologisk trygghet  

Det mätinstrument som främst använts inom forskning för att mäta just psykologisk 

trygghet i team är Edmondsons mätinstrument med 7 påståenden (Newman m.fl., 

2017). Påståendena i mätinstrumentet fångar teammedlemmarnas uppfattningar om 

huruvida de skulle bli avvisade eller avvisa andra teammedlemmar för att de är sig 

själva, om de bryr sig om varandra som individer, om de har positiva avsikter 

gentemot varandra och om de respekterar varandras kompetenser (Newman 

m.fl.,2017). Ett exempel på ett påstående från mätinstrumentet som återfinns i den 

här studiens enkät är ”Dina unika färdigheter och talanger värdesätts och tas till 

vara när du arbetar med medlemmar i ditt team”. Individens skattning mäts på en 

7-gradig likertskala där 1=Stämmer inte alls och 7=Stämmer till fullo. I tidigare 

forskning har tillfredsställande nivåer av Cronbachs Alfa uppmätts α= 0.74–0.90 

(Choo m.fl., 2007; Detert & Burris, 2007; Edmondson, 1999; Kark & Carmeli, 

2009). När Edmondson (1999) mätte alfanivån för instrumentet var α= 0.82. Då det 

inte finns någon svensk översättning som validerats i tidigare forskning har de 

utvalda påståendena översatts till svenska av författaren själv.   
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Bakgrundsfrågor  

För att säkerställa att insamlad data är relevant för den här studien har ett antal 

bakgrundsfrågor formulerats. Eftersom studien syftar till att undersöka team i 

eventprojekt ställs en fråga om teamets storlek, en fråga om hur länge teamet arbetat 

tillsammans som team och en fråga om vilken typ av eventprojekt respondenten har 

arbetat med. På den sista bakgrundsfrågan gavs följande alternativ; konsert, festival, 

teater, musikal, fest, mässa, kongress, utställning och övrigt. När respondenten 

klickade i alternativet ”övrigt” öppnades en ruta för fritext.  

 

Deltagare 

Studiens stickprov bestod av totalt 90 respondenter varav 1 respondent togs 

medvetet bort för att underlätta databearbetning och analys av data då ett 

extremvärde upptäcktes, (se databearbetning). Det bearbetade stickprovet bestod 

därmed av 89 respondenter. Gemensamt för samtliga respondenter är att de 

medverkat i ett projektteam som planerat och genomfört minst ett eventprojekt. De 

flesta respondenterna uppgav att de jobbar i eller har jobbat i ett team med 3-5 

teammedlemmar (34,8%). När det kommer till hur länge teamet har arbetat 

tillsammans svarade flest respondenter 6 månader-1 år (33,7%).  Den mest 

förekommande typen av eventprojekt som respondenterna uppgett att de jobbat med 

var festival (31,5%). Totalt uppgav 80,9% av respondenterna att de arbetat eller 

arbetade med följande typ av eventprojekt; konsert, festival, teater och musikal. På 

frågan om vilken typ av eventprojekt respondenterna arbetade med gavs även 

alternativet ”övrigt”, vilket 14,6% av respondenterna uppgav. Respondenterna fick 

sedan med egna ord svara på frågan och då uppgav majoriteteten av respondenterna 

att de arbetat med flera av de alternativ som gavs.  
 

 

För att nå respondenter genomfördes ett icke-slumpmässigt bekvämlighetsurval 

(Trost & Hultåker, 2016). I fallet med den här studien tog författaren i första hand 

kontakt med nyckelpersoner från sitt eget kontaktnät, via Facebook. Dessa 

nyckelpersoner fick sedan frågan om de hade förslag på ytterligare personer att 

kontakta, vilket gav upphov till en snöbollseffekt.  Olika typer av organisationer 

som arbetar med eventprojekt undersöktes för att hitta tillgängliga mejladresser till 

personer som ingår i populationen. En mejllista togs fram och ett mejl konstruerades 
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med information om författaren och studien med en bifogad länk till enkäten, som 

sedan skickades ut till samtliga i mejllistan. Även om det inte ställdes någon fråga 

om var respondenterna varit eller är verksamma rent geografiskt så kan ett 

antagande göras om att de flesta respondenterna är eller har varit verksamma i 

Värmland, då majoriteten av de personer som kontaktades från författarens egna 

kontaktnät är eller har varit verksamma i Värmland. Mejllistan som togs fram 

bestod däremot av mejladresser till personer som är verksamma i hela Sverige.  

 

Bortfall 

För att underlätta för respondenterna att besvara enkätens frågor och därmed minska 

risken för bortfall gjordes ett medvetet val att dela upp enkäten i flera delar med ett 

färre antal frågor på respektive sida. Frågorna på varje sida presenterades i en matris 

också för att underlätta läsandet och besvarandet av frågorna.  

 

Enkäten har öppnats 125 gånger, men endast 90 respondenter valde att skicka in 

sina svar. Detta innebär att studien har ett internt bortfall på 35 respondenter. En 

respondent valdes medvetet bort då ett extremvärde upptäcktes under 

databearbetningen, detta redogörs för under databearbetning. I Survey and Report 

är det tyvärr inte möjligt att se hur många påståenden som besvarats innan 

respondenten väljer att avsluta sitt deltagande, vilket innebär att det blir omöjligt 

att uttala sig om det är någon specifik del eller något specifikt påstående i enkäten 

som ledde till bortfallet. Det som dock går att uttala sig om är att Survey and Report 

inte fungerar optimalt när enkäter öppnas i mobiltelefon eller webbläsaren Safari, 

vilket företaget själva rapporterat. Detta skulle kunna vara en potentiell förklaring 

till bortfallet, men inget som med säkerhet kan konstateras.  

 

Genomförande 

Enkäten distribuerades som en länk till samtliga respondenter via Facebook och 

mejl. När en respondent klickade på länken så öppnades ett nytt fönster i 

webbläsaren där enkätens informations-/samtyckestext blev synlig. Texten innehöll 

en beskrivande text om författaren, syftet med studien och information om 

samtycke. Längst ner på sidan fanns två klickbara rutor där respondenten kunde 

välja att lämna samtycke till att delta i studien eller ej. Om respondenten valde att 

lämna samtycke så öppnades enkäten. Enkäten bestod av totalt 5 delar med separata 
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sidor. Efter att respondenten besvarat frågorna på respektive sida gavs alternativet 

att klicka sig vidare till nästa sida där enkätens nästa del blev synlig. Enkätens delar 

bestod av (1) tre bakgrundsfrågor, (2) 9 frågor om teameffektivitet, (3) 4 frågor om 

teamsammanhållning, (4) 7 frågor om inre motivation och slutligen (5) 7 frågor om 

psykologisk trygghet. När samtliga frågor besvarats fick respondenten välja att 

skicka in sina svar genom att klicka i en ruta. Om respondenten valde att skicka in 

sina svar öppnades ett tackmeddelande. I genomsnitt tog det respondenterna ca. 4 

minuter att besvara enkäten.  

 

Databearbetning 

Insamlade data bearbetades i statistikprogrammet SPSS, ett program som möjliggör 

statistisk analys av data. För den här studien har analysmetoden multipel 

regressionsanalys använts. Multipel regressionsanalys användes för att ta reda på 

hur sambandet mellan en beroende variabel och en eller flera oberoende variabler. 

I det här fallet undersöktes hur de oberoende variablerna teamsammanhållning, inre 

motivation och psykologisk trygghet predicerade den beroende variabeln 

teameffektivitet (Borg & Westerlund, 2021).  

 

Databearbetningen i SPSS inleddes med att göra en omvänd kodning av de 

påståenden som var ställda i negativ riktning. När det hade gjorts skapades ett index 

för varje variabel genom att slå ihop samtliga påståenden som mätte den specifika 

variabeln.  

 

För att genomföra en regressionsanalys finns ett antal antaganden om data som bör 

uppfyllas. Om data avviker för mycket från dessa antaganden minskar 

tillförlitligheten av regressionsmodellens resultat (Borg & Westerlund, 2017). 

Antaganden som bör uppfyllas är tillräckligt stor stickprovsstorlek, låg grad av 

multikollinearitet, bortplockning av outliers, normalfördelade residualer, linjäritet 

och homoskedasticitet. Här nedan beskrivs hur studien förhåller sig till samtliga 

antaganden.  

 

Stickprovsstorlek  

En rekommenderad stickprovsstorlek för multipel regressionsanalys är N ≥ 50 + 

8m (m=antalet prediktorer) (Tabachnick & Fidell, 2013). I fallet med den här 
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studien som har tre oberoende variabler innebär det att stickprovsstorleken bör vara 

N ≥ 50 + 24, med andra ord minst 74. Det totala antalet respondenter i studien är 

89 och därmed är stickprovsstorleken lämplig för multipel regressionsanalys.  

 

Multikollinearitet  

Problemen som uppstår vid multikollinearitet i en regressionsmodell är minskad 

tillförlitlighet hos regressionsekvationen, svårigheter att tolka resultatet och 

minskad vinning med ytterligare prediktorer (Borg & Westerlund, 2017). 

Multikollinearitet kan upptäckas genom att undersöka de oberoende variablernas 

toleransvärde och/eller Variance Inflation Factor (VIF). Ett lågt toleransvärde är 

inte att föredra eftersom det betyder att en stor del av variansen i den aktuella 

oberoende variabeln kan förklaras av de andra oberoende variablerna, vilket 

indikerar multikollinearitet. VIF kan sägas vara toleransvärdets motsats (VIF= 

1/tolerans), och därmed indikerar höga VIF-värden multikollinearitet. Det finns 

flera rekommenderade tumregler att förhålla sig till när det gäller värden för 

tolerans och VIF. Vissa menar att en oberoende variabel inte bör ha ett 

toleransvärde <0,1 eller ett VIF-värde >10 medan andra menar att en oberoende 

variabel inte bör ha ett toleransvärde <0,2 eller ett VIF-värde >5. Värdena för den 

här studiens samtliga oberoende variabler indikerar att det inte förekommer 

multikollinearitet mellan någon av modellens oberoende variabler (se bilaga 3).  

 

Ett annat sätt att undersöka multikollinearitet är att undersöka Pearsons 

korrelationskoefficienter för de oberoende variablerna. Korrelationskoefficienter 

mellan två oberoende variabler som överstiger värdet 0,7 indikerar att det kan 

förekomma multikollinearitet i regressionsmodellen. Korrelationskoefficienten för 

de oberoende variablerna teamsammanhållning och psykologisk trygghet är 0,847 

vilket indikerar att det förekommer multikollinearitet mellan dessa variabler i 

regressionsmodellen (se bilaga 3).  

 

Till följd av att korrelationskoefficienten mellan de oberoende variablerna 

teamsammanhållning och psykologisk trygghet indikerar att det förekommer 

multikollinearitet mellan dessa variabler genomfördes två nya regressionsmodeller, 

en utan variabeln teamsammanhållning och en utan psykologisk trygghet. 

Resultaten av de två regressionsmodellerna skilde sig inte avsevärt från den 
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ursprungliga modellen och med hänvisning till värden för tolerans och VIF gjordes 

ett medvetet val att ändå behålla den ursprungliga modellen med samtliga 

oberoende variabler (teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk 

trygghet).  

 

Outliers 

Outliers, som också kan kallas för extremvärden, kan komma att påverka 

regressionsanalysen negativt. Extremvärden kan öka variabiliteten i data, vilket 

leder till att det är svårare för modellen att uppskatta sambandet mellan de 

oberoende variablerna och den beroende variabeln. Dessutom kan extremvärden ha 

ett oproportionerligt stort inflytande på regressionskoefficienterna. Det leder till 

partiska skattningar av förhållandet mellan variablerna. Deltagare vars 

standardiserade residualer överstiger 3,3 eller mindre än -3,3 bör tolkas som 

extremvärden och kan med fördel plockas bort (Tabachnick & Fidell, 2013).  

 

Ett extremvärde upptäcktes i insamlade data som hade ett standardiserat 

residualvärde på 3,526. Deltagaren hade värdet 3 på teameffektivitet och det 

förväntade värdet var 1,7331, vilket innebär att regressionsmodellen predicerade 

deltagarens teameffektivitet relativt dåligt. Värdet för Cooks distance innan 

extremvärdet togs bort var 0,995, vilket är väldigt nära 1 och eftersom värden över 

1 kan innebära potentiella problem (Borg & Westerlund, 2017) gjordes ett val att 

plocka bort deltagaren från ingående data. Efter att extremvärdet plockats bort 

testades regressionsmodellen en gång till och då var värdet för Cooks distance 

istället 0,08, vilket är ett betydligt bättre värde. 

 

Normalfördelning, linjäritet och homoskedasticitet 

En förutsättning för att kunna genomföra multipel regression är normalitet som 

innebär att residualerna är normalt fördelade kring de predicerade värdena på den 

beroende variabeln (Borg & Westerlund, 2017). En annan förutsättning för multipel 

regression är linjäritet som innebär att residualerna har en rätlinjig relation med 

predicerade värden på beroende variabeln. Homoskedasticitet är den tredje 

förutsättningen som bör uppfyllas, vilket innebär att residualernas varians över 

predicerade värden på beroende variabeln ska vara lika för alla predicerade värden.  
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Ett sätt att avgöra hur data förhåller sig till förutsättningarna normalitet, linjäritet 

och homoskedasticitet är att visuellt studera Normal P-P och Scatterplot. I Normal 

P-P är det önskvärt att punkterna är placerade i en hyfsat diagonal rät linje från 

nedre vänstra hörnet till över högra hörnet, eftersom det indikerar att det inte finns 

några större avvikelser från normalitet. De standardiserade residualerna som visas 

i Scatterplot bör fördelas ungefärligt rektangulärt med flest värden runt nollpunkten.  

 

Efter visuell kontroll av Normal P-P (se bilaga 5) konstaterades att data inte 

indikerade några större avvikelser från normalitet och att data uppfyllde linjäritet. 

Efter visuell kontroll av Scatterplot (se bilaga 6) konstaterades att de flesta 

residualerna förvisso är placerade runt nollpunkten, men att de inte är rektangulärt 

placerade och att ett antal residualer är placerade långt till vänster.  

 

Reliabilitet och validitet 

Om slutsatserna i en undersökning går att lita på och om studien är tillförlitlig 

avgörs beroende på om undersökningen i fråga har hög eller låg validitet (Borg & 

Westerlund, 2017). Det är också skillnad på intern och extern validitet, då intern 

validitet syftar på validiteten hos själva undersökningen och extern validitet syftar 

på validiteten hos mätningen. Den interna validiteten hotas i huvudsak av två saker; 

riktningsproblemet och bakomliggande-variabel-problemet. I en undersökning där 

de oberoende variablerna inte kontrolleras, som i fallet med den här 

tvärsnittsstudien, så är riktningsproblemet ett allvarligt hot som leder till låg grad 

av intern validitet (Borg & Westerlund, 2017). Med andra ord så kan den här studien 

inte svara på vilken riktning det potentiella sambandet mellan de oberoende 

variablerna och den beroende variabeln har. Extern validitet handlar om hur giltigt 

det är att göra generaliseringar av studiens resultat (Borg och Westerlund, 2017). 

Tre olika aspekter brukar utvärderas, generaliseringar till (1) andra sätt att mäta 

variablerna, (2) andra miljöer (3) andra individer. Argument som indikerar hög grad 

av validitet är att man med empiriska undersökningar kan påvisa att man får samma 

resultat med olika operationaliseringar, i olika miljöer och genom att undersöka 

olika populationer. Ett aktivt val har gjorts för att öka graden av extern validitet i 

studien, nämligen att endast använda mätinstrument som validerats i tidigare 

forskning. De forskare som använt mätinstrumenten har använt olika 
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operationaliseringar av variablerna och mätt olika typer av miljöer och 

populationer.  

 

I kvantitativa undersökningar handlar reliabilitet om konsistens och replikerbarhet 

- huruvida mätningen i fråga genererar likande resultat om mätningen upprepas vid 

ett senare tillfälle och av andra forskare. Den här studiens reliabilitet kommer att 

utvärderas med utgångspunkt i två aspekter; (1) Test-retest reliabilitet - Är 

mätningen stabil över tid? (2) Intern konsistensreliabilitet - Mäter alla frågor i 

mätinstrumentet samma sak? När det kommer till test-retest reliabilitet så har den 

korta tidsaspekten för studiens genomförande omöjliggjort för upprepade tester. 

Mätinstrumentens interna konsistensreliabilitet har mätts med Cronbachs Alfa och 

gav följande resultat; för den beroende variabeln teameffektivitet uppmättes 

α=0,89, för de oberoende variablerna uppmättes teamsammanhållning α=0,92, inre 

motivation α=0,87 och psykologisk trygghet α=0,84. Samtliga mätinstrument 

ansågs ha tillfredställande alfa-nivåer då de var högre än 0,7 (Bryman, 2018). 

 

Etiska överväganden 

Studien har tagit hänsyn till de forskningsetiska principer som formulerats av 

Vetenskapsrådet (2002). Inom samhällsvetenskaplig forskning är det viktigt att 

forskaren gör forskningsetiska överväganden för att säkerställa att forskningen inte 

strider mot individskyddskravet. Forskningsetiska överväganden görs således med 

utgångspunkt i individskyddskravet genom att förhålla sig till fyra allmänna 

huvudkrav; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och 

nyttjandekravet. Informationskravet handlar om att informera uppgiftslämnare och 

undersökningsdeltagare om deras roll i forskningen samt villkoren för deras 

deltagande (Vetenskapsrådet, 2002). De ska informeras om att det är frivilligt att 

delta och om att de har rätt att avbyta sin medverkan innan, under och efter att de 

lämnat uppgifter. För att säkerställa att informationskravet uppfylldes i den här 

studien fick uppgiftslämnare ta del av ett informationsbrev (se bilaga 7) innan de 

besvarade enkäten. Samtyckeskravet handlar om att deltagare i studien ska ha rätt 

att själva ta beslut om sin medverkan (Vetenskapsrådet, 2002).  Kravet uppfylldes 

genom att samtliga deltagare blev ombedda att lämna samtycke till att delta i studien 

innan de öppnade och besvarade enkäten. Konfidentialitetskravet handlar om att 

säkerställa att studiens deltagare ges största möjliga konfidentialitet och att 
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insamlade uppgifter förvaras på ett sätt som omöjliggör att obehöriga kan ta del av 

dem (Vetenskapsrådet, 2002). Kravet uppfylldes genom att data hanterades i 

enlighet med GDPR och för att säkerställa hög grad av konfidentialitet samlades 

inga personuppgifter in. Datainsamlingen skedde elektroniskt via det webbaserade 

enkätverktyget Survey and Report och bearbetningen genomfördes i 

statistikprogrammet SPSS. Nyttjandekravet handlar om att insamlade uppgifter 

endast får hanteras och användas för studiens ändamål (Vetenskapsrådet, 2002). 

Kravet uppfylldes eftersom endast författaren och dennes handledare tog del av 

insamlade data. Efter studiens genomförande raderades all data. 

 

Resultat 

I det här avsnittet kommer studiens resultat att redovisas. Resultaten redovisas 

utifrån delavsnitten deskriptiva resultat, korrelationsanalys och multipel 

regressionsanalys. Resultaten illustreras med hjälp av ett antal tabeller.  

 

Deskriptiva resultat 

En multipel regressionsanalys genomfördes där de oberoende variablerna 

teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet testades som 

prediktorer för den beroende variabeln teameffektivitet. I tabell 1 redovisas 

deskriptiv statistik där medelvärde och standardavvikelse för samtliga variabler 

återfinns.  

 
Tabell 1. Deskriptiv statistik av regressionsmodellens variabler 

Variabler  Medelvärde Standardavvikelse  N 

(BV) Teameffektivitet 3,30 0,56 89 

(OV) Teamsammanhållning 6,01 1,19 89 

(OV) Inre motivation 6,14 0,98 89 

(OV) Psykologisk trygghet 5,97 1,03 89 

 

Korrelationsanalys   

För att undersöka hur alla variabler korrelerar med varandra genomfördes ett 

Pearsons korrelationstest. Testet tillåter mer konkret undersökning av styrkan i de 

potentiella sambanden mellan studiens variabler. Pearsons korrelationskoefficient 

kan anta värden mellan -1 och 1, vilket betyder att sambandet mellan två variabler 

kan vara både positivt och negativt. Styrkan i sambandet kan utläsas med 
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utgångspunkt i ett antal vedertagna intervall. En korrelationskoefficient med värden 

mellan 0,10 - 0,29 indikerar ett svagt samband, värden mellan 0,30 - 0,49 indikerar 

ett medelstarkt samband och värden mellan 0,50 - 1 antyder ett starkt samband 

(Borg & Westerlund, 2017).  

 

Korrelationskoefficienterna i föreliggande studie fastställer att det fanns en stark, 

statistiskt signifikant linjär relation mellan den beroende variabeln teameffektivitet 

och var och en av de oberoende variablerna, för teamsammanhållning, r87 = 0,785 

(p < 0,001), för inre motivation, r87 = 0,588 (p < 0,001), och för psykologisk 

trygghet, r87 = 0,788 (p < 0,001) (se bilaga 4).  

 

Multipel regressionsanalys   

Regressionsmodellen som helhet förklarade med statistisk signifikans 66,2% av 

variansen i den beroende variabeln, F(3,85) = 58,577, p < 0,001, adj. R2 = 0,662. 

Med andra ord så kan de oberoende variablerna tillsammans, till stor del predicera 

den beroende variabeln. Utvärdering av regressionsmodellen återfinns i tabell 2 här 

nedan.  

 
Tabell 2. Utvärdering, regressionsmodellen   

  Model Summary Anova 

Modell R R-square Adj. R-Square Sig. Df F 

1 0,821 0,674 0,662 < 0,001   

Regression     3 58,577 

Residual     85  

 

 

Analysen visade signifikanta samband mellan teameffektivitet och 

teamsammanhållning (Beta = 0,398, p < 0,001) samt teameffektivitet och 

psykologisk trygghet (Beta = 0,391, p < 0,05). Analysen visade att det inte fanns 

något signifikant samband mellan teameffektivitet och inre motivation (Beta = 

0,091, p > 0,05). Både den standardiserade betakoefficienten och Part indikerar att 

det är variabeln teamsammanhållning som har störst unikt bidrag till att förklara 

teameffektivitet, även om det inte skiljer sig särskilt mycket mellan 

teamsammanhållning och psykologisk trygghet. Utvärdering av enskilda 

prediktorer återfinns i tabell 3.   
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Tabell 3. Utvärdering, enskilda prediktorer  

 

Oberoende variabler  

 

B 

Standardiserad 

Betakoefficient 

 

t 

 

Sig. 

 

Part 

Teamsammanhållning 0,188 0,398 3,386 0,001 0,21 

Inre motivation 0,052 0,091 1,105 0,272 0,068 

Psykologisk trygghet 0,212 0,391 3,183 0,002 0,197 

 

 

Diskussion 

I det här kapitlet kommer studiens resultat att sammanfattas och diskuteras med 

utgångspunkt i tidigare forskning. Resultaten och studien i sin helhet kommer även 

att kritiskt diskuteras utifrån aspekter som begränsningar, validitet och reliabilitet. 

Avslutningsvis kommer även en diskussion föras om vad studien har bidragit med 

och förslag på framtida forskning kommer att presenteras.  

 

Sammanfattning av resultat  

Den här studien syftade till att besvara forskningsfrågan; Kan de oberoende 

variablerna teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet 

predicera beroende variabeln teameffektivitet i eventprojekt? Resultatet av 

genomförd multipel regressionsanalys visar att de oberoende variablerna kunde 

predicera beroende variabeln i hög grad (66,2%). Resultatet indikerar alltså att 

teammedlemmar som jobbar med eventprojekt upplever högre grad av 

teameffektivitet om de också upplever högre grad av teamsammanhållning, inre 

motivation och psykologisk trygghet. Korrelationen mellan de oberoende 

variablerna och den beroende variabeln var för teamsammanhållning; 0,785, för 

inre motivation; 0,588 och för psykologisk trygghet; 0,788. De oberoende 

variablerna korrelerar alltså positivt med beroende variabeln teameffektivitet.  

 

Tidigare forskning  

Det faktum att både teamsammanhållning och inre motivation korrelerar positivt 

med teameffektivitet går till viss del i linje med den tidigare forskning som 

presenterats. Den tidigare forskning som presenterats har inte specifikt undersökt 

sambandet mellan de två oberoende variablerna och teameffektivitet, utan istället 
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använt sig av teamprestation som beroendevariabel där ett starkt signifikant 

samband har påvisats (Beal m.fl., 2003; Dasí m.fl., 2021; Hafeez m.fl., 2022; Hill 

& Villamor, 2022). Den tidigare forskning som gjorts av Appelbaum m.fl. (2020) 

har dock undersökt sambandet mellan teamsammanhållning och specifikt 

teameffektivitet och påvisat ett starkt signifikant samband, vilket alltså går i linje 

med föreliggande studies resultat.  

 

Psykologisk trygghet var den oberoende variabel som hade starkast positiv 

korrelation med teameffektivitet. Resultatet går i linje med den tidigare forskning 

som presenterats, då ett starkt signifikant samband mellan hög grad av psykologisk 

trygghet och teameffektivitet har påvisats (Appelbaum m.fl.,2020; Mogård m.fl., 

2023). Annan forskning har påvisat ett starkt signifikant samband mellan 

psykologisk trygghet och teamprestation (Edmondson, 1999; Liu & Keller, 2021), 

vilket till viss del går i linje med föreliggande studies resultat. Skillnaderna mellan 

resultaten av den här studien och tidigare forskning ligger framförallt i att den mesta 

forskningen som presenterats har undersökt en annan beroendevariabel än 

teameffektivitet. Även om det går att argumentera för att teameffektivitet är nära 

sammanlänkat med teamprestation, så är det inte helt samma sak.  

 

Begränsningar 

Att variabeln inre motivation inte hade något unikt signifikant bidrag till 

regressionsmodellen är intressant med tanke på att tidigare forskning visat att inre 

motivation är något som har ett unikt signifikant samband med teamprestation (Dasí 

m.fl., 2021; Hafeez m.fl., 2022), en variabel som till viss del går att likställas med 

teameffektivitet. I uppsatsens inledning presenterades forskning som visade att inre 

motivation har visat sig vara särskilt viktigt i sammanhang där individer väljer att 

engagera sig ideellt eller i utbyte mot dåliga löner och anställningsvillkor (Burani 

& Palestini, 2016; Fernandes & Matos, 2023). Forskningen användes för att 

argumentera för varför det är intressant att studera just inre motivation i 

eventprojekt, eftersom eventbranschen är en bransch där många väljer att engagera 

sig ideellt och eller i utbyte mot dåliga löner och anställningsvillkor. Med 

utgångspunkt i den argumentationen hade det varit fördelaktigt att inkludera en 

fråga i enkäten som handlade om just lön eller anställningsvillkor, eftersom det i 

nuläget inte går att uttala sig om dessa parametrar bland studiens deltagare. Löner 
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och anställningsvillkor är dessutom motivationsfaktorer som egentligen skulle 

kategoriseras som yttre motivationsfaktorer. Med detta i åtanke hade det kanske 

varit mer intressant att undersöka yttre motivation eller motivation i en vidare 

bemärkelse och därmed mäta både inre och yttre motivationsfaktorer.  

 

Att inre motivation inte hade något unikt signifikant bidrag till regressionsmodellen 

skulle också kunna bero på att mätinstrumentet som använts för att mäta inre 

motivation inte nödvändigtvis mäter faktorer som kan ha en påverkan på individens 

inre motivation utan snarare hur tillfredsställd individen är med sin medverkan i det 

projekt som denne utgått från. För att bättre fånga upp hur motiverad en individ är 

eller varit till att genomföra ett eventprojekt hade med fördel ett annat 

mätinstrument som mäter just motivationsfaktorer kunnat användas. En 

sammanfattad reflektion kring resultatet kopplat till den oberoende variabeln inre 

motivation är att det hade varit fördelaktigt att använda sig av ett annat 

mätinstrument som specifikt fångar upp motivationsfaktorer och gärna i en vid 

bemärkelse där både inre och yttre motivationsfaktorer undersöks.  

 

En begränsning med studien är att villkoret för homoskedasticitet i med multipla 

regressionsanalysen inte uppfylldes, vilket ökar risken för typ 2-fel. Den höga 

korrelationskoefficienten mellan de oberoende variablerna teamsammanhållning 

och psykologisk trygghet är, trots accepterade värden för tolerans och VIF, något 

som skulle kunna indikera multikollinearitet, vilket också ökar risken för typ 2-fel. 

Trots risken för multikollinearitet så gjordes ändå ett val att behålla samtliga 

oberoende variabler. Detta efter att regressionsmodellen testats två gånger till, en 

gång utan variabeln teamsammanhållning och en gång utan variabeln psykologisk 

trygghet, utan att resultatet förändrades nämnvärt.   

 

Något annat som skulle kunna innebära en begränsning för studien är att ett av 

mätinstrumenten uppvisade ett värde för Cronbachs Alfa som eventuellt skulle 

kunna vara för högt. En väl använd riktlinje när det kommer till värden för ett 

mätinstruments alfanivå är att de bör ligga innanför spannet 0,7 - 0,9 (DeVellis, 

2017). Om alfanivån är högre än 0,9 finns en risk att frågorna i mätinstrumentet är 

redundanta, vilket kan påverka mätningens validitet negativt (DeVellis, 2017). 

Alfanivån för mätinstrumentet som mätte teamsammanhållning var 0,92, vilket är i 
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högsta laget. En övervägning gjordes för om variabeln skulle tas bort, men beslut 

fattades om att ändå behålla variabeln, mot bakgrunden att vissa forskare 

argumenterar för att ett Cronbachs Alfa värde mellan 0,91 - 0,93 bör tolkas som 

starkt (Taber, 2018).  

 

Ett problem som ofta uppstår i kvantitativa studier där respondenterna 

självrapportrar sina svar är att det finns en risk för social desirability bias (Hayes, 

2021). Detta innebär att samhällets syn på studerade fenomen kan leda till att 

respondenter förskönar den verklighet som de utgår från när de svarar på frågor om 

fenomenet. Med tanke på att den här studien undersöker fenomen där det är tydligt 

vad som är ”önskvärt” - hög grad av teamsammanhållning, inre motivation, 

teamsammanhållning och teameffektivitet - så är det inte omöjligt att respondenter 

har rapporterat värden som de tror är önskvärt. Ett sätt att hantera den risken är att 

säkerställa och på ett tydligt sätt informera om att respondenterna är anonyma när 

de svarar på enkäten. Av de respondenter som blivit direktkontaktade av författaren, 

som också uppgett att de svarat på enkäten, gavs vid två tillfällen ”förklaringar” till 

hur de svarat i privata meddelanden. Förklaringarna i sig inleddes på följande sätt 

”Om du undrar över mina svar (…)” och efterföljdes av hänvisningar till specifika 

projekt och team som författaren också känner till sedan innan. Detta skulle kunna 

vara en indikation på att anonymiteten inte förklarats på ett nog tydligt sätt.  

 

Självrapportering och individuell skattning för att mäta gruppfenomen som 

teameffektivitet, teamsammanhållning och psykologisk trygghet innebär konkret 

att det är just individens egna uppfattningar som mäts. För att mäta hur dessa 

fenomen faktiskt ser ut i ett team hade det kanske varit mer korrekt att undersöka 

just team. Om samtliga individer i ett team svarat på enkäten hade författaren kunnat 

gruppera individerna, räknat ut ett medelvärde på samtliga variabler och därmed 

haft gruppens medelvärden som ”deltagare” istället för enskilda individer. I en 

sådan studie hade antalet grupper troligtvis behövt vara minst lika många som 

antalet deltagare i den här studien, vilket innebär att det totala antalet deltagare hade 

behövt vara betydligt mycket fler. Med tanke på den här studiens tidsmässiga 

begränsning hade det troligtvis inte varit genomförbart, men däremot för framtida 

forskning så hade det varit intressant att se om resultatet skiljer sig från föreliggande 

studie.  
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Ytterligare en begränsning som beror på metodologiska val är frågan om 

stickprovet verkligen representerar populationen. I det här fallet var det 

teammedlemmar som medverkar eller medverkat i eventprojekt som skulle 

undersökas, men en av enkätens bakgrundsfrågor avslöjade att 80,9% av 

respondenterna arbetar eller arbetat med fyra specifika typer av event (konsert, 

festival, musikal och teater). Eftersom event innefattar betydligt fler typer av event 

går det att ifrågasätta om den här studien verkligen har undersökt eventprojekt i vid 

bemärkelse. Att det är så många av respondenterna som jobbar med specifikt de 

fyra typerna av eventprojekt är troligtvis ett resultat av urvalsmetoden. Eftersom ett 

bekvämlighetsurval gjordes kontaktades i första hand individer från författarens 

eget nätverk, vilket till största del består av personer som jobbar med den typen av 

eventprojekt. För att stickprovet skulle vara mer representativt hade det varit 

fördelaktigt att välja en annan typ av urvalsmetod, förslagsvis ett strategiskt urval 

där lika många individer för varje typ av eventprojekt kontaktades.  

 

Betydelse / Framtida forskning 

Gemensamt för all tidigare forskning som presenterats är att de gett förslag på att 

studera variablerna teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet 

och dess effekt på en beroende variabel (teameffektivitet eller teamprestation) i 

andra kontexter. De föreslog bland annat att bedriva fortsatt forskning på andra 

typer av branscher, projekt, team och länder. I den meningen bidrar föreliggande 

studie med kunskap om hur de olika oberoende variablerna förhåller sig till 

beroende variabeln teameffektivitet i en svensk kontext och specifikt i projektteam 

som arbetar med eventprojekt.  

 

Med tanke på att den här studien inte undersökt eventprojekt i vid bemärkelse skulle 

det vara intressant att genomföra en liknande studie där ett mer strategiskt urval 

görs, för att säkerställa att samtliga typer av event faktiskt undersöks. I en sådan 

studie hade det varit möjligt att undersöka om de oberoende variablerna 

teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet predicerar 

teameffektivitet och kontrollera för typ av eventprojekt. En sådan forskningsfråga 

skulle kunna ge svar på om relationen mellan variablerna skiljer sig mellan olika 

typer av eventprojekt.  
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För framtida forskning hade det varit intressant att lägga till en bakgrundsvariabel 

som gör det möjligt att kontrollera för lön och anställningsvillkor. Eftersom tidigare 

forskning har visat att motivation är av stor vikt i branscher där många engagerar 

sig ideellt hade det varit intressant att faktiskt undersöka om detta även gäller för 

eventprojekt. Ytterligare ett förslag på framtida forskning som går hand i hand med 

detta är att använda sig av ett annat mätinstrument för att mäta just motivation. Som 

diskuterats tidigare, föreslås att mätinstrumentet i så fall mäter både inre och yttre 

motivationsfaktorer.  

 

Även om föreliggande studie bidrar med kunskap om att de oberoende variablerna 

teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk trygghet kan predicera 

teameffektivitet i eventprojekt så innebär studiens undersökningsdesign att det inte 

går att avgöra om det finns några kausala samband mellan variablerna. Ett förslag 

på framtida forskning är därför att genomföra en studie med experimentell design. 

I en sådan studie kan forskaren manipulera en eller flera oberoende variabler för att 

observera effekten på den beroende variabeln, med kontroll över andra faktorer som 

eventuellt skulle kunna påverka resultatet (Borg och Westerlund, 2017).  

 

Som diskuterats tidigare i detta kapitel kan det finnas fördelar med att mäta grupper 

istället för individer. Ett förslag på framtida forskning är därför att undersöka om 

de oberoende variablerna teamsammanhållning, inre motivation och psykologisk 

trygghet kan predicera teameffektivitet i eventprojekt och mäta variablerna 

teamsammanhållning, psykologisk trygghet och teameffektivitet (gruppfenomen) 

på gruppnivå. 

 

Avslutande diskussion 

Den här uppsatsen bidrar med kunskap om att teamsammanhållning, inre 

motivation och psykologisk trygghet är tre betingelser som tillsammans kan 

predicera teameffektivitet i den undersökta populationen teammedlemmar i 

eventprojekt. Resultatet av studien kan förhoppningsvis vara till nytta för 

projektledare som leder eller ska leda eventprojekt och vill uppnå effektiva team. 

Resultatet kan även inspirera framtida forskare till att studera liknande variabler 
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med andra metodologiska val, för att ytterligare bygga på kunskapen om 

teameffektivitet i eventprojekt.  
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Bilagor 

Bilaga 1: Översättning och anpassning av påståenden  

 

Variabel 

(underskala) 

Påståenden  

Originalformulering Översättning Anpassning 

(tempus) 
Teameffektivitet 

(faktiskt team) 

Each group member is 

equally committed to 

the group’s success. 

Varje 

teammedlem är 

lika engagerad i 

att teamet ska 

lyckas.  

Varje teammedlem 

var/är lika engagerad i 

att teamet skulle/ska 

lyckas. 

Teameffektivitet 

(faktiskt team) 

Each group member 

demonstrates complete 

ownership of assigned 

tasks. 

Varje 

teammedlem 

visar fullständigt 

ägarskap av 

tilldelade 

arbetsuppgifter.  

Varje teammedlem 

visade/visar 

fullständigt ägarskap 

av tilldelade 

arbetsuppgifter.  

Teameffektivitet 

(faktiskt team) 

Our group jointly takes 

ownership of how things 

get done.  

Vårt team tar 

gemensamt 

ägarskap för hur 

saker genomförs.  

Vårt team tog/tar 

gemensamt ägarskap 

för hur saker 

genomfördes/ 

genomförs.  

Teameffektivitet 

(Övertygande 

riktning) 

Our group works toward 

common goals that 

everyone articulates in 

the same way. 

Vårt team jobbar 

mot att uppnå 

gemensamma 

mål som alla 

uttalar på samma 

sätt.  

Vårt team jobbade/ 

jobbar mot att uppnå 

gemensamma mål 

som alla 

uttalade/uttalar på 

samma sätt.  

Teameffektivitet 

(Övertygande 

riktning) 

Each group member 

understands how 

individual contribution 

relates to group 

performance.  

Varje 

teammedlem 

förstår hur 

individuella 

bidrag relaterar 

till teamets 

prestation.  

Varje teammedlem 

förstod/förstår hur 

individuella bidrag 

relaterar till teamets 

prestation.  

Teameffektivitet 

(Övertygande 

riktning) 

Each group member 

taps into the skills of 

others. 

Varje 

teammedlem 

nyttjar varandras 

färdigheter.  

Varje teammedlem 

nyttjade/nyttjar 

varandras färdigheter.  
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Teameffektivitet 

(Möjliggörande 

struktur) 

Our group is generally 

positive and motivated, 

even in difficult times.  

Vårt team är 

generellt positiva 

och motiverade, 

även under 

motgångar.  

Vårt team var/är 

generellt positiva och 

motiverade, även 

under motgångar.  

Teameffektivitet 

(Möjliggörande 

struktur) 

Our group regularly 

seeks new information.  

Vårt team söker 

regelbundet efter 

ny information.  

Vårt team sökte/söker 

regelbundet efter ny 

information.  

Teameffektivitet 

(Möjliggörande 

struktur) 

Our work approach 

provides opportunities 

for regular modification 

and improvement over 

time.  

Vårt arbetssätt 

ger möjligheter 

till regelbunden 

modifiering och 

förbättring över 

tid. 

Vårt arbetssätt 

gav/ger möjligheter 

till regelbunden 

modifiering och 

förbättring över tid. 

Teamsammanhållning Members of the team 

were very comfortable 

with each other. 

Medlemmar i det 

här teamet var 

väldigt bekväma 

med varandra. 

Medlemmar i det här 

teamet var/är väldigt 

bekväma med 

varandra. 

Teamsammanhållning Members of the team 

were very friendly with 

each other.  

Medlemmar i det 

här teamet var 

väldigt vänliga 

mot varandra.  

Medlemmar i det här 

teamet var/är väldigt 

vänliga mot varandra.  

Teamsammanhållning Our team had a very 

pleasant working 

atmosphere.  

Arbetsmiljön i 

det här teamet 

var väldigt 

trevlig.  

Arbetsmiljön i det här 

teamet var/är väldigt 

trevlig.  

Teamsammanhållning Members of the team 

were committed to 

maintaining close 

interpersonal 

relationships. 

Medlemmar i 

teamet var 

engagerade i att 

upprätthålla nära 

mellanmänskliga 

relationer med 

andra 

medlemmar i 

teamet.  

Medlemmar i teamet 

var/är engagerade i att 

upprätthålla nära 

mellanmänskliga 

relationer med andra 

medlemmar i teamet.  

Inre motivation I enjoyed doing this 

activity very much. 

Jag gillade att 

genomföra det 

här projektet 

väldigt mycket. 

Jag gillade/gillar att 

genomföra det här 

projektet väldigt 

mycket. 



  45 

Inre motivation This activity was fun to 

do. 

Det här projektet 

var roligt att 

genomföra.  

Det här projektet 

var/är roligt att 

genomföra.  

Inre motivation I thought this was a 

boring activity. (R) 

Jag tyckte att det 

här var ett tråkigt 

projekt. (R) 

Jag tyckte/tycker att 

det här var ett tråkigt 

projekt. (R) 

Inre motivation This activity did not 

hold my attention at all. 

(R) 

Det här projektet 

behöll inte min 

uppmärksamhet 

över huvud 

taget. (R) 

Det här projektet 

behöll/behåller inte 

min uppmärksamhet 

över huvud taget. (R) 

Inre motivation I would describe this 

activity as very 

interesting.  

Jag skulle 

beskriva det här 

projektet som 

väldigt 

intressant.  

Jag skulle beskriva 

det här projektet som 

väldigt intressant.  

Inre motivation I thought this activity 

was quite enjoyable.  

Jag tyckte att det 

här projektet var 

ganska 

tillfredsställande.  

Jag tyckte/tycker att 

det här projektet var 

ganska 

tillfredsställande.  

Inre motivation While I was doing this 

activity, I was thinking 

about how much I 

enjoyed it. 

När jag 

genomförde det 

här projektet 

tänkte jag på hur 

mycket jag 

tyckte om att 

genomföra det.  

När jag 

genomförde/genomför 

det här projektet 

tänkte/tänker jag på 

hur mycket jag 

tyckte/tycker om att 

genomföra det.  

Psykologisk trygghet If you make a mistake 

on this team, it is often 

held against you. 

Om du begår ett 

misstag i ditt 

team hålls det 

ofta emot dig.  

Om du begick/begår 

ett misstag i ditt team 

hölls/hålls det ofta 

emot dig.  

Psykologisk trygghet Members of this team 

are able to bring up 

problems and tough 

issues. 

Medlemmar i 

ditt team kan 

samtala om 

problem och 

svåra ämnen.  

Medlemmar i ditt 

team kunde/kan 

samtala om problem 

och svåra ämnen.  

Psykologisk trygghet People on this team 

sometimes reject others 

for being different. 

Det händer att 

medlemmar i ditt 

team utesluter 

Det hände/händer att 

medlemmar i ditt 

team uteslöt/utesluter 
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andra för att de 

är annorlunda.  

andra för att de är 

annorlunda.  

Psykologisk trygghet It is safe to take a risk 

on this team. 

Det är tryggt att 

ta risker i ditt 

team.  

Det var/är tryggt att ta 

risker i ditt team.  

Psykologisk trygghet It is difficult to ask other 

members of this team 

for help. 

Det är svårt att 

be andra 

medlemmar i ditt 

team om hjälp.  

Det var/är svårt att be 

andra medlemmar i 

ditt team om hjälp.  

Psykologisk trygghet No one on this team 

would deliberately act in 

a way that undermines 

my efforts. 

I ditt team skulle 

ingen avsiktligt 

agera på ett sätt 

som 

underminerar 

dina 

ansträngningar.  

I ditt team skulle 

ingen avsiktligt agera 

på ett sätt som 

underminerar dina 

ansträngningar.  

Psykologisk trygghet Working with members 

of this team, my unique 

skills and talents are 

valued and utilized.  

Dina unika 

färdigheter och 

talanger 

värdesätts och 

tas till vara när 

du arbetar med 

medlemmar i ditt 

team. 

Dina unika 

färdigheter och 

talanger 

värdesattes/värdesätts 

och togs/tas till vara 

när du 

arbetade/arbetar med 

medlemmar i ditt 

team. 
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Bilaga 2: Enkätfrågor 

 

Bakgrundsfrågor 
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Frågor om teameffektivitet 

  



  49 

Frågor om teamsammanhållning 
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Frågor om inre motivation 
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Frågor om psykologisk trygghet  
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Bilaga 3: Tolerans och VIF för oberoende variabler 
 

Oberoende variabel Tolerans VIF 

Teamsammanhållning 0,278 3,601 

Inre motivation 0,565 1,770 

Psykologisk trygghet 0,254 3,944 

 

 

Bilaga 4: Pearsons korrelationskoefficienter 
 

Variabler  1.  2.   3.  4.  

1. Teameffektivitet 1,000 0,785 0,588 0,788 

2. Teamsammanhållning 0,785 1,000 0,607 0,847 

3. Inre motivation 0,588 0,607 1,000 0,651 

4. Psykologisk trygghet 0,788 0,847 0,651 1,000 

P < 0,001 för samtliga korrelationskoefficienter 

 

 

Bilaga 5: Normal P-P 
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Bilaga 6: Scatterplot  
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Bilaga 7: Informationsbrev   

 

 


