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Abstrakt

Vilever i en varld dar digitaliseringen 6kar och detta dndrar dven var arbetsmiljo till en digital
varld. Examensarbete ar en scoping review som handlar om hur digitalt ledarskap andrar
ledarskapet i en arbetsgemenskap.

Syftet med examensarbetet ar att identifiera, sammanstélla och analysera hur digitalt ledarskap
och virtuell interaktion i arbetsgemskapen dndrar ledarskapet och arbetsteamet.
Forskningsfragorna i examensarbetet var: hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen dndrar
ledarens roll i arbetsteamet? hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen andrar arbetsteamets
roller?

Studien bestar av nio artiklar som har sokts i databaser. Datamaterialet har analyserats med
Arksey och O’Malleys modellen. | Examenarbete har inkluderats studier som har publicerats ar
2019-2024. Studierna var gjorda i Finland (n=3), Sverige (n=1), Kina (n=3) och Turkiet (n=2)

Resultaten i examensarbete visar att digitalt ledarskap ar en ratt ny sak inom arbetslivet. Det
beh6vs mera kunskap och utbildningar till att teammedlemmar tillsammans med ledaren skall
kunna anvanda sig effektiv av de digitala verktygen som finns. Digitaliseringen har gjort en
storférandring i hur teamet fungerar eftersom man inte ses pa kontoret och man maste inlara sig
nya arbetsmetoder samt via digitaliseringen andrar arbetsmiljon till en digitalvarld
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Abstract

We live in a world where digitalization is increasing and this is also changing our work
environment to a digital world. Degree thesis is a scoping review that deals with how digital
leadership changes leadership in a work community.

The purpose of the thesis is to identify, compile and analyze how digital leadership and virtual
interaction in the work community change the leadership and the work team. The research
guestions in the thesis were: how digital leadership in the work community changes te role of the
leader in the work team? How digital leadership in the work community changes the role of the
work team?

The study consists of nine articles that have been searched in databases. The data material has
been analyzed using the Arksey and O'Malley model. The Degree Project has included studies
published in 2019-2024. The studies were conducted in Finland (n=3), Sweden (n=1), China (n=3)
and Turkey (n=2)

The results of the degree thesis show that digital leadership is a fairly new thing in working

life. More knowledge and training are needed so that team members together with the leader can
use the digital tools that are available effectively. Digitalization has made a big change in how the
team works because you don't see each other in the office and you have to learn new ways of
working, and through digitalization the work environment changes to a digital world.

Language: Swedish
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1 Inledning

Distansarbete borjade anvandas som en arbetsform i USA redan pa 1980-talet och efter det
har distansarbetsformen fardas i en bergodalbana tills ar 2019. Nar Covid-19 pandemin
bdrjade i Wuhan i Kina 2019 gjorde distansarbete ett stort framsteg. Organisationer borjade
gora experimentera dver hur distansarbetssattet kunde andras pa grund av att hela varlden
blev till stort sétt pa en kort tid isolerad och man maste hitta nya arbetsformen. Distansarbetet
kunde goras pa olika platser i hemmet till exempel vardagsrummet, stugan eller bilen. En
revolution kom nér organisationer som inte trodde sig for kunna erbjuda eller ha mojlighet
till distansarbete kunde nu utveckla arbetssattet, en del andrade hela sin verksamhet sa att
denna sker i digitala plattformar. Detta innebar att det pa organisation och individniva hande
en stor implementering till en allt mera digitaliserad arbetsmiljo och de flesta var vana med
den nya miljon efter ndgra manader. Manga kande en frihet och flexibelt i arbetes och
vardagen En del organisationer vill annu ha kontor pa grund av att de kanner att teamet
samarbete och kreativt Okar nar man samlas pa kontoret. De stora utmaningarna i
digitaliseringen av arbetsmiljon &r teknik, samarbete mellan organisationerna och
individerna samt hur man anvander sig av digitala plattformar och hur operativa arbetet sker
och utformas. (Olsson 2022, s. 17 — 20) Digitala ledarskapet kan vara ett problem nér det
galler aldersskillnader mellan teammedlemmarna och deras tekniska kunskaper. Detta kan
kallas multigenarationer, som ger arbetsstyrka till teamet. Digitalt ledarskap avsevért
paverkar medarbetarnas kreativitet och i sin tur paverkar de anstilldas prestationer.
Teammedlemmarna kan kdnna sig mer bekvama att dela sina kreativa idéer med chefer som
visar effektivt digitalt ledarskap. (Ongel m.fl. 2024)

Nar digitaliseringen tas i bruk betyder det att man maste andra pa ledarskapsutbildningen till
en synvinkel pa att man gor det mesta pa digitala plattformar. Kommunikationskanaler
andrades genom digitala ledarskapet till digitala plattformar. Ledaren skall kunna tillampa
nya arbetssdtt och kontinuerligt lara sig nu samt dela denna inlarning till sina
teammedlemmar. (Wang m.fl. 2022)

Eftersom digitalt ledarskap ar en ratt ny fenomen inom hélso- och sjukvarden bor vi bygg
upp digitala ledarskapet pa ett nytt sétt sa att ledarskapet inte blir bristfalligt. Forandringen
till en nu ledarskaps still skall komma fran organisationen, vilket innebar implementeringen
av digitala ledaskap skall komma pa organisationsniva. For att fa digitala ledarskapet att
fungera behéver hela arbetsteamet motivation, engagemang och prestation samt information

Over hur organisationer har planerat processen i ledarskapet. (Dellve & Eriksson 2016)
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Nar personalen borjar arbeta pa distans maste organisationen ta till hansyn olika individers
erfarenhet i teknik och att hur mycket stod var och en behover for att kunna arbete pa distans.
Igenom att arbeta pa distans sa ar inte kollegornas stéd sa nara och man kan inte fraga efter
hjéalp ansikte mot ansikte utan man maste anvanda sig av e-tjanster. Viktigt ar att kunna via
digitala plattformar ha mdéten, e-post kunna kommunicera med kollegorna samt att lara kdnna
varandra. Nagra ganger om aret gemensamma utbildningar och grupparbeten for att kunna
utdka gemenskap samt diskussion. (Koehne, K. 2022)

Examensarbetes amne valde jag eftersom digitalt ledarskap ar en ratt ny sak inom
arbetsmiljon och jag har sjalv markt brister med digitala ledarskapet samt anvéandningen av
digitala plattformar. Det behdvs kunskap 6ver hur digitalt ledarskap skall organiseras och
implementeras till team medlemmarna och ledaren. Digitala verktygens anvandning 6kas
hela tiden men att anvanda dessa beror pa tema medlemmarnas intresse och alder. Jag gjorde
en scoping review for att kunna skapa en evidens bas till ledare och team medlemmar inom

varden.

2 Teoretisk bakgrund

Under de senaste aren har digitaliseringen utvecklats inom héalso- och sjukvarden., Detta
innebdr aven att man ha kunnat utveckla dven ledarskapet till mera digitalt ledarskap. Med
digitalt ledarskap menar man att ledaren och arbetaren har ett geografiskt avstand mellan
varandra och de kommunicerar mellan digitala verktyg. Organisationer behdver kunskap,
processheskrivningar och kannedom av att vad digitalt ledarskap &r s& de kan dela ut detta
till bade ledare och teammedlemmar. For att en ledare skall kunna leda pa distans bor hen
ha en bra erfarenhet av ledarskapet samt goda tekniska kunskaper. Néar ledningen sker via
distans andrar sociala relationer och man maste bygga upp dem pa ett annorlunda sétt, nar
man inte ses ansikte mot ansikte. Detta andrar ledarskapets grunder och karaktar till ett
annorlunda vilket inte kan jamféras med nar ledarskapets teorier. (Terkamo-Moisio m.fl.
2023). Implementering ar att fora in en ny metod i till exempel en organisation for att
forbattra arbetssattet. Nar man borjar implementera maste man ha talamod pa grund av att
processen kan ta upp till fyra ar. Det finns fyra faser i en implementeringsprocess:
behovsinventering, installation av metoden, anvandning av metoden och vidhallande av
metoden. Vid en implementeringsprocess bor man ha en systematisk plan éver hur man skall
ga i vaga i implementeringen for att fa en sa god som mojligt i organisationen (Pittman m.fl.
2019).
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Inom halso- och sjukvarden ar ledarskapet ett special falt pa grund av att den innehaller och

styrs av flera lagar och férordningar.

e Allmant tjanste- och arbetskollektivavtal for kommunsektorn AKTA

e Arbets- och tjanstekollektivavtalet for social- och halsovardssektorn (SH-avtalet)

e Arbetarskyddslag 23.8.2002/738

e Arbetsavtalslag 26.1.2001/55

e Dataskyddslag 5.12.2018/1050

e Folkhélsolagen 66/1972 och i lagen om specialiserad sjukvard 1062/1989. (616/2021
fran 1.1.2023)

e Halso- och sjukvardslagen 1326/2010.

e Halsoskyddslagen 763/1994

e Lagen om behorighetsvillkoren for yrkesutbildad personal inom socialvarden
272/2005

e Lagen om foretagshalsovard 1383/2001

e Lagen om patientens stallning och rattigheter 785/1992.

e Lagen om smittsamma sjukdomar 1227/2016

e Lagen om yrkesutbildade personer inom halso- och sjukvarden 559/1994

e Lagen om specialiserad sjukvard 1062/1989

e Lag om arbetsverksamhet i rehabiliteringssyfte 189/2001

e Lag om stédjande av den éldre befolkningens funktionsformaga och om social- och
hélsovardstjanster for aldre 980/2012

e Lag om smittsamma sjukdomar 1227/2016

e Kvalitetsrekommendation for att trygga en aktiv och funktionsduglig alderdom och
hallbara tjanster 20242027

e Social och halsovarden 733/1992. En ny organisationslag 616/2021 fran 1.1.2023

En ledare inom halso- och sjukvarden borde ha en yrkeserfarenhet fran faltet och en
ledarskapskompetens samt kunna vidare utveckla sina egen kunskaps omraden i bland annat

ekonomiska, tekniska och evidensbaserade omraden. (Tehy ry 2014)

2.1 Ledarskapet i hélso- och sjukvardens mellanledarskap

| halso- och sjukvardslagen (2010) definieras ledarskapet genom att ledningen skall vara

mangprofessionell och sakkunnigt. Ledarskapet skall basera sig pa evidens baserat kunskap
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och goda rutiner mellan olika arbetsgrupper samt den skall vara av hogsta kvaliteten. Nar
teammedlemmarleds skall ledningens mal rikta sig till patienten och klientens halsa och
valbefinnande, man skall ta i beaktande kundorientering, sakerhet och vardarbetstjanster.
(Halso- och sjukvardslagen 1326/2010)

Inom hélso- och sjukvarden grundar sig ledarskapet pa dagligt ledarskap och det ar viktigt
att ledaren har kunskap och erfarenhet av att leda. Tyvérr finns det brister i nar ledarskapet i
organisationerna, detta beror till stort satt pa utbildning och ledarskapsstilarna. Man
forvantar sig att ledaren skall ha en rakt riktiglinjer. Halso- och sjukvardens evidensbaserade
kunskap utvecklas hela tiden vilket innebdr att ledaren bor kunna utveckla sim egen
professionell kompetenarrs hela tiden. Ledaren bor behérska olika delomraden sa som
personal-, ekonomiska-, verksamhetens-, kliniska vardarbetes ledning och kommunicering

och rapportering. (Terkamo-Moisio, A, m.fl. 2023)

2.2 Digitalt ledarskap

Digitalt ledarskap innebéar att ledaren och teammedlemmar inte ses dagligen eller de
eventuellt ser varandra ansikte mot ansikte ett par ganger om aret. Organisationer andrar pa
organisationsmodeller eftersom nar- och distasarbetsstilar kan inte vara likadana pa grund
av att bygga upp en fungerande arbetsgemenskap. Ledaren skall ha en stark grund till
ledarskapet och mangsidiga kunskaper i att anvanda data- och kommunikationssystem. Néar
man kan anvanda digitala plattformar bra 6kar det dven pa arbetseffektivitet. (Vilkman, U.
2016, s. 15 - 16)

Né&r vérlden blev allt mera tekniskt &ndrade &ven ledarskapet till en mera tekniskt, samt
informationssystemet andrades vilket innebar att man som ledare kan leda pa distans. |
dagens arbetsliv kan man kommunicera via distansforhallande pa grund av att det finns ett
sa bra informationssystem som stodjer distansarbete runt om i vérlden. Det har skapats en
ny arbetskultur med férandring inom kanslor, beteenden, prestation och attityder hos
teammedlemmar i organisationer. N&r man har byggt upp en férandring innebéar det dven att
man har tagit fram nya aspekter i arbetet, man kunde tanka sig for att det inte ar sa
inspirerande och effektivt att arbeta pa distans jamfaért med ansikte mot ansikte. Efter att man
implementerat och godként distansledarskap har detta varit en positiva och effektivt
arbetssétt samt nar man lart sig att anvanda sig av olika informationssystem. (Avolio &
Surinder 2003)



5
Digitala ledarskapet kommer att bli framtid och detta kommer &ven att vara ledarnas
karnkompetens jamfor med nér ledarskapet fore digitala tiden. Organisationer borde nu borja
bygga upp olika modeller och utbildningar for distansledarskap for att det i framtiden skulle
vara effektiv att leda pa distans. Utveckling borde goras i ledarskapet, personalhantering och
medel man arbetar med. | framtiden kan organisationers framgang grunda sig pa just
distansledarskapet. (Vilkman, U. 2016, 20 — 22)

2.3 Ledarskap pa gruppniva

Alla organisationer har en viss personlighet och arbetskultur som man inte har slagits fast
vid utan den har byggts upp till en storhelhet. Inom organisationsniva byggs det en vision,
malmarknadsforing och riktlinjer vilka stodjer teammedlemmarna. Nar vi tanker efter finns
det i organisationerna vérderingar, attityder, overtygelser, kommunikationssatts och
gemensamma riktlinjer och beréttelser vilka gor organisationen till just den organisationen
med sin egen kultur. Nér digitaliseringen tas i bruk maste man bygga upp en ny kultur dar
man maste ta i beaktande digitaliseringen, nya arbetssatt, gemskapen och en forandring i
arbetskulturen. Det fysiska kontoret blir ett digitaliserat kontor dar man inte kunde mera
small talka med kollegorna nar man for efter kaffe eller gick pa toaletten. Det kom in nya
dagliga vanor i arbetsplatsen och man byggde upp nya former for att kunna kommunicera
med varandra och vara kreativa samt produktiva i arbetet. (Olsson, J. 2022, s. 40 — 43)

Grundstenar i digitalt teamarbete (se Figur 1) ar fortroendehet, uppskattning, dppenhet,
fungerande spelregler, dppen interaktion och gemenskap. Nar organisationen skall bygga
upp modeller for distansledarskap ar det bra att fundera pa grundstenar forst och hitta sedan
I6sningar samt arbetssattsmodeller till dem forst. Ofta &r fortroende mot arbetstagarna ett
dilemma, ledaren tanker sig att arbetstagarna inte arbetar effektiv nar ledaren inte &r pa plats.
Detta bygger upp en viss rédsla i att gora arbete val. Ledaren bor bygga upp ett starkt band
mellan arbetstagaren. (Vilkman, U. 2016, s. 25-27)
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Figur 1: Triangel 6ver digitala ledarskapets tre pelare

Nar man leder via distans kraver det fran teammedlemmarna en viss sjalvstyrning bade pa
individniva och inom teamet for att man skall fa konceptet att fungera pa allra basta
sattet. Ledaren skall kunna bygga upp en relation mellan teammedlemmarna som innehaller
fortroende, vaxelverka, unik het och kunna kommunicera pd basta mojliga sétt sa att
informationen delas. Nar man som ledare har en god véxelverka med teammedlemmarna
kan man lattare diskutera dver saker och komma dverens. Ledaren bor sékerstélla att det pa
arbetsplatsen gors enligt instruktioner och férordningar. Det vill sdga att till att
arbetsprocessen gar rétt till, arbetskanslan ar hog, arbete framskrider pa basta mojliga sétt,
arbetsbelastningens ar tillracklig, sakerheten, arbetsformagan ar god och tillracklig och

arbetsskyddet och sakerheten &r enligt forordningar. (Ty6turvallisuuskeskus, 2023.)

Ledaren behover kunna hitta satt att lara kénna sina teammedlemmar battre och pa
individnivd. Nar man arbetar digitalt och  diskussioner sker via digitala
kommunikationsverktyg ser man inte teammedlemmarna ansikte mot ansikte vilket innebér
att man inte kan redogora personligheter sa bra. Personligheterna kunde vara helt andra pa
kontoret jamfort med videosamtal. Till ledaren kan det vara svart att géra en digital
rollfordelning av teamet och fa kommunikationen att ske artig och med fokus pa innehallet
nar hen inte ser teamet fysiskt. Ledaren bor ta den attityden att hen dr en var teamets

medlemmar med neutral inblick av teammedlemmarna och deras arbete. (Ellis, 2020.)

2.4 Golemans sex ledarskapsstilar

En ledare skall ses olika situationer vilket innebéar att hen inte kan leda med endast en
ledarskapsstil eftersom situationerna &r olika. Goleman Daniel har indelat ledarskapsstilarna

till sex olika stilar dessa ar:
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Tvingande (Coercive), innebdr enligt Goleman “gdr som jag sdger”. Denna still dr
effektiv nar ledaren vill att teammedlemmen skall direkt gora nagonting och
besluteten skall fattas snabbt.

Auktoritativ (Authoritative), innebér enligt Goleman “frihet under ansvar”. Ledaren
ger ett mal at teammedlemmarna och de far en frihet att valja hur de skall uppna

malet.

Empatisk och deltagande (Affiliate), innebdr en méniskovénlig ledare vilket betyder
att ledaren skapar teamkénsla och harmoni inom teamet. Teamet kan kénna att de
inte for véagledning och kritik saknas vilket gor att man inte uppnar mal som

eventueltt inte finns.

Demokratisk (Democratic), innebéar att ledaren rost satter teammedlemmar, vilket
gor att teamet far vara med i besluteten. Organisationen ses som en flexibel och
ansvarfullt men det kan dven ses att ansvaret av besluten sétt till tteammedlemmarna

och de far en kénsla av att ingen leder dem.

Padrivande (Pacesetting), innebar att ledaren &ar 6verpresterande som leder genom att
vara en forebild for teammedlemmarna. Ledaren ses som en positiv ledare eftersom

hen ar med i arbetet, motivationen i teamet okar.

Coachande (Coaching), innebar att ledaren utvecklar teammedlemmarna fran deras
karraktérer till exempel utvecklar deras styrkor och svagheter. Teammedelmmarna
borde vara medvetna om sina egna styrkor och svagheter for att kunna utveckla dem

tillsammans med ledaren. (Goleman 2000, s. 3-13.)



3 Syfte och fragestéllning

Syftet med det hdr examensarbetet ar att identifiera, sammanstélla och analysera hur digitalt
ledarskap och virtuell interaktion i arbetsgemskapen &ndrar ledarskapet och arbetsteamet.
Detta kommer att géras genom att systematiskt kartldgga, granska och sammanstalla
kunskap om studier gallande digitalt ledarskap. Studien genomfors som en kvalitativ scoping

review.
Jag har foljande forskningsfragor:
- hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen andrar ledarens roll i arbetsteamet?

- hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen andrar arbetsteamets roller?

4 Metod

Detta examensarbete ar en kvalitativ studie om hur digitalt ledarskap och virtuell interaktion
i arbetsgemskapen andrar ledarskapet och arbetsteamet. Fokusen i examensarbete ar pa
ledarskapet vid digitalisering. | detta kapitel kommer skribenten att vissa examensarbetes
forskningsprocess och forsknings metod. | detta examensarbete kommer skribenten att

anvanda sig av metodens scoping reviews.

4.1 Scoping Reviews

Scoping review en oversiktsstudie med bred inriktning den anvands nar man vill kartlagga
omfattningen av forskningar av ett visst amne. Till en scoping Reviews inkluderas studier
utan djupare kvalitetsvérdering eller slutledning och ger en bild av hur omfattande forskning
som har gjorts inom omradet. Scoping Reviews kan exempelvis anvéandas nar syftet och
fragestallningen definieras i en systematisk litteraturstudie. Processen behéver inte vara
linjar men man skall ha en klar och tydlig ordning i arbetet. | en scoping reviews ar det
viktigt att man dokumenterar noggrant arbetsstegen. De inkluderade artiklarna kan vara bade
kvalitativa och kvantitativa. (Forsberg & Wengstrom, 2015 s. 169 - 172) Det finns inte sa
mycket litteratur 6ver forskningsmetoden scoping review. Arksey och O Malley. De olika
stegen i forskningsprocessen vid scoping review se i figuren 2. Scoping review har &ven ett
sjatte steg som han anvandas nar man vill konsultera forskare eller experter ifall det finns

studier som inte dr &nnu publicerade. Arksey & O’Malley, 2005, 19-32



Steg 3. Steg 4.
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Beskriv syftet ach Hitta relevanta studier

Figur 2: Fem steg i Scoping Reviews.

4.2 Urval, datainsamling och analys

Det forsta steget i Arksey och O’Malleys modell &r att identifiera syftet med studien och
formulera fragestallningen. Till sin karaktar ar forskningsfragan undersékande, bred

och Gppen i en ”scoping review”. (Forsberg & Wengstrom 2015, 171).
Steg 1: Beskriv syftet och identifiera fragestallningen

Det forsta steget i Arksey och O’Malleys modell ar att beskriva syftet och identifiera
fragestallningen. | en scoping review &r forskningsfragorna breda. (Forsberg & Wengstrém
2015, 171).

Jag har valt gora ett examensarbete om hur digitalt ledarskap och virtuell interaktion i
arbetsgemskapen &ndrar ledarskapet och arbetsteamet eftersom &mnet &r ratt nytt och jag ar

intresserad Over att utveckla digitalt ledarskapet och digitala verktyg.
Steg 2. Hitta relevanta studier som beror forskningsomraden

For att hitta relevanta studier och artiklar gor datainsamlingen till stort sétt i databaser och
websidor, man kan &ven hitta data i tidskrifter. 1 datainsamlingen &r det viktigt att man

dokumenterat sokningsprocessen till exempel som en dagbok. Arksey & O’Malley, 2005,
19-32).
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Materialet till studien har samlats in genom sokningar i fyra vetenskapliga databaserna
Academic Search Elite, CINAHL with Full Text, MEDLINE och Medic. For att fa mera
specifika sokresultat i databaserna Academic Search Elite, CINAHL with Full Text och
MEDLINE har jag anviint begriinsat sokningen till “peer reviewend”, ar 2019 — 2024, sprak
engelska. Sokordskombinationer som jag har anvant: digital leadership OR e-leadership
AND nursing AND teamwork AND leadership styles. | databasen Medic har jag avgrénsat
sokningen till ar 2019 — 2024 och sdkordskombinationerna “johtaminen” AND “etd” OR

digitaalinen”.
Steg 3. Gor ett urval. Valj vilket material och vilka studier som ska anvandas i studien

Det tredje steget &r att gora urvalet av materialet och vilka studier man skall anvanda i
examensarbetet. Malet ar att hitta relevant litteratur till studien, all material kan inte
inkluderas till studien. Forsberg & Wengstrom, 2015, 171-174). Till studien skall det goras
inklusions- och exklusionskriterier vilket innebér att man avgransar litteratursékningen till
vissa kriterier som 6ver stammer med litteraturstudiens syfte och fragestallning. Nar man
gjort kriterierna stodjer detta pa att begransa sokningen och litteratursokningen blir
relevantare. (Willman, Stoltz & Bahtsevani, 2006 s. 45-47x)

| féljande tabell ses i detta examensarbetes mest och minst avgransningarna for vilka artiklar

jag har tagit med i min systematiska litteraturstudie &r féljande:

Tabell 1: Mest och minst avgransningar

Artiklar publicerade 2019 - 2024 Artiklar publicerade fore 2019

Artiklarnas sprak engelska, svenska Artiklar pa annat sprak an engelska,
svenska eller finska

Artiklar skall kunna besvara Artiklar som inte besvarar

forskningsfragorna. forskningsfragorna

Artiklar tillgangliga i fulltext. Artiklar som inte ar tillgangliga i fulltext
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De niostudierna var originalartiklar for att fa ett sa trovardigt resultat som mojligt.

Sokningsstrategi och urval av artiklar redovisas i ett PRISMA-flédesschema i Figur 3.

P
Databassokning )
) Academic Search Elite, CINAHL Kompletterande Totalt
o . n=0
] with fulltext,
g Medline och Medic.
=
= Totalt n=315
l
Relevanshedemda traffar Exkluderade efter relevansbedémning
(n=315) > (n=298)
SRR
@
E klar i fulltext kluderad kl
Lasta artiklar 1 fulltex Exkluderade artiklar
a n=17) 7| -=2)
i
. l
e .
Kvalitetsgranskade artiklar Exkluderade artiklar:
(n=15) »  (n=5)
[ l
-
B )
% Inkluderade artiklar
3 (n=9)
=
£

Figur 3: Flodesschema 6ver sok, - och urvalsprocess

Steg 4. Sammanstallning av insamlade studier

Né&r man samlar in data skall man dokumentera noggrant hela processen. | fjader steget under
lattar det ifall man kategoriserat materialet for att fa en battre helhetsbild av det insamlade
studier och artiklar. Man kan samla in materialet enlig rubrik och sedan med innehaller.
(Forsberg & Wengstrém, 2015, 171-176).

Jag valde studierna genom att genom forst kontrollera titeln for att se om den motte syftet
och forskningsfragorna av examensarbetet med hjélp av inklusions- och exklusionskriterier.
Om de métte med kriterierna laste jag noggrant abstraktet for att battre forsta studiens
innehall. Under relevansbedomningen valdes de studier bort som inte stamde éverens med

examensarbetets inklusionskriterier. Denscombe, 2018, 208-209. Efter att jag last noggrant
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de nio artiklarna som jag valde till studien, kategoriserade jag artiklarna enligt rubriken

sedan efter amnes omraden: arbetsmiljo, kompetens, forandring och kommunikation.

Tabell 2: Sammanfattning av artiklarna

Forfattare, ar,
tidskrift, land

Magdalena Elmersjé
and Daniel Selde’n

2023

British Journal of Social
Work

Sverige

Jian Zhu, Bin Zhang1,
Mingxing Xie2 and
Qiuju Cao

2022

Frontiers in
Psychology

Kiina

Tiandong Wang,
Xiaoyue Lin and Fan
Sheng

2022

Frontiers in
Psychology

Kiina

Volkan Ongel, Ay, se
Gunsel, Gul sah Gencer
Celik, Erkut Altinda and
Hasan Sadik Tatli

Titel

Digital distributive
leadership in the time
of the Covid-19
pandemic—New light
on the transition from
physical workplaces to
digital spaces in
Swedish eldercare

Digital Leadership and
Employee Creativity:
The Role of Employee
Job Crafting and
Person-Organization
Fit

Digital leadership and
exploratory
innovation: From the
dual perspectives of
strategic orientation
and organizational
culture

Digital Leadership’s
Influence on Individual
Creativity and
Employee
Performance: A View

Syfte

Undersoka hur ledarskapsarbete
ar transformeras och omformas
i overgangen fran fysisk plats till
digital plats.

Undersoka hur
arbetskravsmodellen mellan
digitalt ledarskap och
medarbetarnas kreativitet ses i
organisationen.

Undersoka de vagar

och mekanismer genom vilka
digitalt ledarskap paverkar
utforskande innovation.

Undersoker resultatet av digitalt
ledarskap pa

Metod

Kvalitativ studie av
digital hantering i
svensk aldreomsorg
och belyser
forutsattningarna for
behovsbedémning
under pandemin
2020-2021

Den deltagande
forskningen har
inneburit att
observera digitala
moten av olika slag
(totalt tjugofem) och

individuella intervjuer

med en enhetschef,
en bitrddande
enhetschef och fem
behovsbedomare.

Undersodkningen
genomfordes mellan
april och maj 2021
med ett webbaserat
frageformulér. Totalt
457 frageformular
samlades in och 100
kasserades pa grund
av saknade data,
vilket lamnade 357
giltiga frageformular
och en svarsfrekvens
pa 78,1 %.

Variablerna i denna
artikel ar matbara
med valetablerade
skalor och
forskningsfragorna
lampar sig for analys
och testning med
empiriska metoder
med stor urval. Nar
det galler
forskningsmetodik
analyserade vi data
med SPSS 24.0 och
Mplus 7.4. Vara
hypoteser testades
med hjalp av
strukturell
ekvationsmodellering
vilket &r mer lampligt
for vara
forskningsbehov

Ett malurval pa 1 000
forskarstuderande
som aktivt arbetar i
Istanbul och har varit
anstallda vid samma
organisation i minst

Resultat

Resultaten bekraftar hur
chefsarbetet befinner sig i ett

Overgangstillstand som
fordandrar samspelet mellan
chefer och teammedlemmar.

Digitala ledares effektmekanism
pa medarbetarnas kreativitet
och berikar litteraturen om
foregangare till medarbetarnas
kreativitet. Praktiska
implikationer och framtida
forskning diskuteras ocksa.

och framtida forskning
diskuteras ocksa.

Digitalt ledarskap uppstatt som
ett nytt fokus for

uppmadrksamhet. Denna studie
pekar pa vikten av en ny typ av
ledarskap,

namligen digitalt ledarskap, pa
utforskande innovation i
samband med

digitalisering, den storsta
verkligheten som féretag star
infor idag.

Digitala ledare som framjar en
kultur av innovation,
anpassningsférmaga och
6ppen kommunikation kan
inspirera anstallda att tanka
kreativt och komma med nya



2024

Behavioral sciences

Turkie

Brigid Trenerry, Samuel
Chng, Yang Wang,
Zainal Shah Suhaila,
Sun Sun Lim,

Han Yu Lu and Peng Ho
Oh

2021

Frontiers in
Psychology

Kiina

Mira Hammarén &
Tarja Po6lkki & Outi
Kanste

2023

Wiley

Finland

Murat Sagbas, Onur
Oktaysoy, Ethem
Topcuoglu, Erdogan
Kaygin and Fahri Alp
Erdogan

2023

Behavioral sciences

Turkie

through the
Generational Len

Preparing Workplaces
for Digital
Transformation: An
Integrative Review
and Framework of
Multi-Level Factors

The management of
digital competence
sharing in health care:
A qualitative study of
managers' and
professionals' views

The Mediating Role of
Innovative Behavior
on the Effect of Digital
Leadership on
Intrapreneurship
Intention and Job
Performance

medarbetarniva i termer av
individuell kreativitet och
medarbetarprestationer

Undersoka hur faktorer som kan
stodja eller hamma digital
transformation 6ver

olika organisationsnivaer,
forsoker vi utdka IS och
affarsfokuserad forskning

om digital transformation
genom att ytterligare inférliva
insikter fran

psykologi, organisationsbeteend
e och ledningsstudier.

Undersoka hur beskriva chefers
och yrkesverksammas syn pa
hanteringen av digitalt
kompetensdelning inom halso-
och sjukvarden.

Undersoka att mata den
férmedlande effekten av
innovativt beteende pa effekten
av digitalt ledarskap pa
arbetsprestationer och
intraprendrskapsintention med
hjalp av dat

tre ar valdes ut fran
uppgifterna fran
Alumni Association of
Istanbul Beykent
University .
Inledningsvis
forklarades syftet
med denna studie for
alla 1000 potentiella
deltagare via telefon,
varav 550 tackade ja
till att delta. Efter att
ha fatt svar fran
deltagarna besvarade
352 anstéllda
undersokningen;
sedan, efter noggrann
undersokning,
kasserades alla
ofullsténdiga returer
med saknade data,
vilket lamnade 348
svar for analys.

Studien over flera
discipliner och
integrerade
resultaten i ett
ramverk pa flera
nivaer. P4 individniva
foreslar vi fem
Overgripande faktorer
relaterade till effektiv
digital transformation
bland anstallda:
teknikantagande;
uppfattningar och
attityder till teknisk
forandring;
fardigheter och
utbildning;
arbetsplatsens
motstandskraft och
anpassningsférmaga
och arbetsrelaterat
valbefinnande. Pa
gruppniv:§
identifierade vi tre
faktorer som ar
nodvandiga for
digital.

Chefer (n=22) och
professionella (n= 12)
fran tva offentliga
priméra, en offentlig
special- och en privat
hélso- och
sjukvardsorganisation
i Finland deltog i semi
strukturerade
individuella intervjuer
mellan februari och
maj 2022. Data var
analyseras med hjalp
av induktiv
innehallsanalys.

Studie genomférdes
med anstallda inom
IT-sektorn i Istanbul.
Innan tillstand erholls
besoktes 62 foretag
med antal anstéllda
fran 10 till 280.
Genom att ge
information om
fragornaii
enkatformularet till
de foretag som
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idéer. Genom att utnyttja
digitala verktyg och
tillhandahalla en stédjande miljo
kan digitala ledare ocksa
forbattra medarbetarnas
kreativitet och prestation.

Resultaten visar vardet av att ge
alla anstéllda kunskap

och utbildningsmajligheter for
att underlatta digital
transformation utan att

paverka arbetarnas motivation.

Chefers och yrkesverksammas
asikter bildade sex
huvudkategorier:
tillhandahallande resurser och
mojligheter till digital
kompetensdelning, skapande av
metoder och praxis for digital
kompetensdelning, hantering av
digital kompetens,
implementering
intergenerationellt ldrande,
skapa en vanlig och saker digital
organisationsatmosfar. och
framja digital kompetensdelning
genom ledarskap.

Resultaten visar att

innovativa beteende har en helt
formedlande inverkan pa
effekten av digitalt ledarskap pa
intraprendrskapsintention. Vidar
e observeras att innovativt
beteende har en delvis
formedlande inverkan pa
effekten av digitalt ledarskap pa
arbetsprestationer. Med tanke
pa resultaten visar denna studie
att det ar digitalt ledare maste
anta innovativt beteende for att



Hénninen,
Hanna, Hammarén,
Mira. & Kanste, Outi.

2023

Finnish Joutnal of
eHealth and eWelfare

Finland

Ravelin, Annika,
Laukka, Elina,
Heponiemi, Tarja.,
Kaihlanen, Anu &
Kanste, Outi

2021

Sosiaalilaaketieteelline
n aikakausilehti

Digitalisaation
mahdollisuudet
tyohyvinvoinnin
edistdmisessa
yliopistosairaalassa:
haastattelututkimus
johtajille ja
ammattilaisille

Perusterveydenhuollo
n johtajien
kokemuksia
koronaviruspandemia
n vaikutuksista
digitaaliseen
tyokulttuuriin ja sen
johtamiseen.

Undersoka hur ledaren och
professionellas syn pa
digitaliseringens mojligheter for
att framja arbetshils pa ett
sjukhus.

Undersokar erfarenheter fran
ledare inom priméarvarden om
effekterna av coronavirus-
pandemin pa den digitala
arbetskulturen och dess
hantering.

Steg 5. Analysera och sammanfatta resultat

besdkts informerades
chefer och foretagare
om syftet med denna
studie och dess
mojliga
konsekvenser..

Studien ar en
beskrivande kvalitativ
datastddjande
forskning, som fick
diagnosen pa
universitetssjukhuset.
Undersoka det fanns
manga hejarklackar
(forestandare,
avdelningschefer
sjukskoterskor,
vardbitraden (n=20)
ja, en yrkesfraga
(n=22), som kom fran
kliniskt arbete eller
digitalt yrken som
bedriver hdlso- och
sjukvardens
utvecklingsarbete
agenter.

Syftet med denna
deskriptiva kvalitativa
studie ar att beskriva
primarvarden chefers
erfarenheter av
coronaviruspandemin
s effekter pa den
digitala
arbetskulturen och till
dess ledning.
Forskningsmaterialet
samlades in genom
semistrukturerade
individuella intervjuer
fran
primarvardschefer
(n=21) fran tre
kommuner och ett
kommunalférbund
fran halva landet i
maj-november 2020.
Materialet
analyserades med
hjalp av induktiv
innehallsanalys.
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sakerstalla prestation och
intraprendrskap i en
organisation.

Resultaten beskrevs
digitaliseringens mojligheter for
att framja valbefinnande i
arbetet pa universitetssjukhuset
genom att: 6ka meningen med
arbetet, effektivisera arbetet,
digitala Idsningar och tjanster
som framjar valbefinnandet i
arbetet, framja kompetensen.
och skapa en mojliggérande
driftsmiljo. Digitala I6sningar kan
framja ett smidigare arbete och
mojliggora en mer individuell
arbetsbeskrivning.

Resultatet coronavirus-
pandemins effekter pa den
digitala arbetskulturen var
relaterade till utvecklingen av
den digitala arbetskulturen,
forandringar i arbetets karaktar
och arbetsgemenskapens
beredskap att forandras.
Effekterna av koronapandemin
pa hanteringen av den digitala
arbetskulturen var relaterade till
forandringsledning,
forandringen av karaktaren pa
chefens arbete och chefernas
vilja att forandra.

Sista steget i en scoping review ar femte steget dar man analyserat det insamlade materialet

och presenterat resultatet av det pa ett logistiskt viss. Resultat skall svara pa examensarbetes

fragestallning och syfte. Skribent far sjalv besluta hur hen gor resultat delen, man kan

presentera resultaten genom flytande text, figurer och diagram. (Forsberg & Wengstrém,

2015, 173-178).
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| det femte steget har jag last in mig pa de nio artiklarna mera och har en fardigkategorisering
av amnes omraden: arbetsmiljo, kompetens, férandring och kommunikation. Jag analyserade
varje artikel skilt och fargkodade innehallet metod, syfte och resultat. Mina resultat av

artiklarna beskrivs i kapitel resultat.

4.3 Etiska 6vervaganden

Detta examensarbete kommer att folja de etiska rekommendationerna for god vetenskaplig
praxis enligt Forskningsetiska delegationens (TENK) anvisningar. Arbetes tillforlitlighet
kommer att sakerstéllas av kvalitet pa vetenskapliga materialet och planering av arbete samt
resultatet kommer grunda sig pa kallforteckningens litteratur. | arbete kommer att ses en
Oppenhet och rattvishet samt en uppskattning och respekt for olika material som anvants i
arbetet. Dokumentationen av arbete kommer att ske omsorgsfullt av det insamlade
materialet. TENK (2023)

I en scoping review behdvs inte etiska godk&dnnande men det skall goras urval och
presentation av resultatet av material som har en etisk kommitté. Skribenten behdver inte
under litteratursokningen ta i beaktande jamstallt litteraturen som valts till systematiska
litteraturstudien. (Forsberg & Wengstrom, 2015, s. 59-60)

Under de senaste aren har det inom halsovarden mera gjorts beslut enligt evidenshaserad
information, vilket innebdr att det dven syns i praktisk och besluten. I en systematisk
litteraturstudie skall man vara noggrann, systematisk och kritisk for att na opartiska,
grundlaggande och trovérdiga resultat. Det ar viktigt att det finns klart formulerade exakta
forskningsfragor som tydligt beskriver kriterier och metoder for sékning och urval av
litteratur, alla relevanta studier & med och att studierna ar kvalitetsbeddmda. (Vilkka, H.,
2023, 5 27-29)

4.4 Validitet och reliabilitet

For att uppna ett trovardig resultat i denna litteraturstudie har jag tagit i beaktandebeaktande
validitet och reliabilitet under hela Validitet ses med en tillforlitlighet av forskningars
resultat i beaktande undersokningens grad och slutsatser Det &r viktigt att man undviker
systematiska fel och forsoker sa val gora en hog validitet. Man kan gora olika
kategoriseringar som man kan jamfora med resultatet och slutsatserna for att na hogre
validitet. (Forsberg & Wengstrom, 2015, s. 106 - 108)
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Reliabilitet &r det som beskriver hur bra en datainsamling har fungerat i ett
forskningsresultat. Nar man gor en nu forskning borde resultat vara ungefar samma
oberoende vem som gor den nya forskningen. Reliabilitet betyder kunskap av framtagen
information pa ett tillforlitligt satt och att det inte finns okontrollerade tillfalliga fel som stor
resultatet. (Maélardalens universitet 2022) Reliabilitet &r ett matinstrument i
forskningsresultat, det vill saga hur palitlig matningarna i en forskning ar. Reliabilitet &r till
stort satt siffror och handlar om palitlighet. Nar en forskning har hog reliabilitet innebéar detta
att det inte ar nagon skillnad vem som gor matningarna och far ett resultat. Nar en forskning
har lag reliabilitet innebér detta att den paverkas av slumpfall som till exempel kan vara att
frageformular &r oklara eller man inte kan besvara pa alla fragestallningar. (Forsberg &
Wengstrom, 2015, s. 104 - 105)

5 Resultat

Med hjalp av inklusions- och exklusionskriterierna valdes nio artiklar med i litteraturstudien.
Med hjélp av de valda vetenskapliga artiklarna kan jag svara pa litteraturstudiens syfte som
var att genom evidensbaserad forskning fa fram hur digitalt ledarskap och virtuell interaktion

i arbetsgemskapen andrar ledarskapet och arbetsteamet.

Forskningsfragorna var:

- hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen andrar ledarens roll i arbetsteamet?
- hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen andrar arbetsteamets roller?

Studierna som inkluderats har publicerats ar 2019-2024 och var alla kvantitativa. Studierna
var gjorda i Finland (n=3), Sverige (n=1), Kina (n=3) och Turkiet (n=2). Eftersom digitalt
ledarskap &r en ratt ny sak sa kom det fram i alla artiklar om ledaskapet i ndgon form och

teambildningen samt digitala plattformar.

5.1 Fragestéllning 1

Forsta fragestallningen i examensarbetet ar: hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen
andrar ledarens roll i arbetsteamet? | de artiklar som valdes med kom fram foljande teman

:(1) arbetsmilj6 (2) kompetens, (3) forandring (4) kommunikation.
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5.1.1 Arbetsmiljon

Né&r arbetsmiljon andras till en digital miljo &ndras &ven ledarskapet, vilket innebar att
forandringen sker dven i teamet. Detta innebar att man maste bygga upp pa nytt arbetsmiljon.
Vid digitalisering vet man inte vad begreppet ledarskap innebér, vem fattade besluten och
vilka normer det fanns i den digitala varlden. Samspelet mellan teamet och ledaren byggdes
upp pa ett annorlunda satt och forestallningar, tankemonster och attityder &ndrades kring alla
i teamet. (Ravelin m.fl., 2021) | dagens digitalisering av arbetskulturen lagger detta en stor
vikt pa det digitala ledarskapet eftersom digitaliseringen har kommit till arbetskulturen med
raska steg (Ongel m.fl. 2024).

Nar arbetslivet borjade anvanda digitala verktyg, ledarskapet dndrades pa grund av att
platsen dndrades fran fysiks narvaro till digitalt narvaru innebar att ledaren var pa distans
fran sitt team. Ifall det fanns flera ledare inom samma enhet kunde man dela distansarbetet
sa att en del av dem var fysiskt pa plats och de andra pa distans, for att kunna underlatta
organisering av arbetet Elmersjo & Selde’n, (2023). Digitaliseringen 0kade vikten av
personalens motstandskraft och valbefinnande pa arbetsplatsen for att kunna anpassa sig till
den nya arbetsmiljon Trenerry m.fl., (2021). EImersjo & Selde’n, (2023) kommer fram med
att flera saker anpassas till hur man kunde arbeta pa distans och hur arbetsuppgifterna
fordelades. Digitaliseringen gor att en del arbetssysslor latt gors sa att saker inte gors dubbel

till exempel med digitala plattformar som uppdateras online. (Hanninen m.fl. 2023).

Utvecklingen av den digitala arbetskulturen innefattade nya digitala arbetssatt och digital
transformation. De nya digitala arbetssatten manifesterades i det 6kade antalet distansarbete,
moten, utbildningar och tjanster, flera digitala. | arbetssatten andrade manga saker till
digitala plattformar, den storsta férandringen var formen for méten. Nar métena forandrades
till digitala blev resorna till méten borta men kalendern var mer fyllare an forr, detta ledde
till att ledarens arbetsuppgifter kade. Ledarna insag att det att man inte sdg sina egna
kollegor sa ofta var negativt pa grund av att man inte kunde small talka. Ledarna arbetade
aven ifall de var sjuka vilket gjorde att man kanske inte blev frisk sa snabb nar man inte
vilade nar man var sjuk. Ledarna beskrev att arbetet for de digitala forandringarna hade gatt
smidigt, och efter att ha gjort arbetet smidigare, var det lugnare och mer flexibelt. (Ravelin
m.fl. 2021)
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5.1.2 Kompetens

Ledarskap har vuxit fram till en ny vérld om hur man leder, kan uppmuntra, vilka
innovationer och hurdana prestationer samt effektivitet man har som ledare. En digital ledare
forvantas vara en visionar, sympatisk, smidig, en risktagare och alltid 6ppen fér samarbete.
| detta avseende forvéntas digitala ledare skapa en effektiv organisationskultur genom att
utveckla socialt kapital. Den digitala ledaren skall ha goda praktiska kunskaper, praktisk
problemlésningsformaga och formaga att anvanda och lara ut digitala verktyg for sitt team.
Ledaren skall kunna hantera innovationer och utveckla och anvanda tekniska verktyg sa att
hen kan hantera helheten. Inom ledarskap maste man kunna utveckla och anvéanda teknik for
att driva en tillvaxt och framgang i organisationen och i sitt eget team. (Sagbas m.fl. 2019).
For att kunna hantera digitaliseringen maste ledaren kunna Overvaka hela
digitaliseringsprocessen med goda kunskaper i att leda ett digitalt team. Ledaren bor kunna
anvénda sig av digitala verktyg och nd med dessa organisationens mal samt kunna kombinera
ledarens kompetens i ledarskap och digitalisering. Digitala ledare bor ha den nddvéandiga
uppsattningen av fardigheter, det vill sdga si kallade digitala ledarskapsformagor, for att

kunna na organisationens mal tillsammans med sitt team. (Ongel m.fl. 2024)

Trenerry m.fl., (2021) konstaterar att organisationerna soker allt fler ledare som skall ha
kompetens i kritiskt tankande, analytisk och problemlsningsférmaga, tillsammans med
sjalvforvaltning, anpassningsformaga och motstandskraft. Enligt Wang m.fl., (2022) har
digitaliseringen andrat pa ledarskapets karaktér och prestationer. Ledarens roll &r att leda pa
ett hallbart sétt och se till att forandringar sékerstaller organisationens vision och verksamhet
Sagbas m.fl., (2019). Digitalt ledarskap betyder att ledaren kan skapa en tydlig och
meningsfull vision for att genomfora arbete digitalt med hjalp av organisationens strategier.
Ledarskapsstilen i organisationers innovationer betonas som snabb, tvar hierarkisk,
temaorienterad och operativ. Ndr vi har ett team beror det digitala ledarskapet mycket aven
pa hurdant team vi har och vilka forordningar kommer fran organisationen. (Zun m.fl. 2022)
Nar man inom sjuk- och halsovarden vill ha en god arbetsmiljo kraver detta effektivitet och
medvetande samt systematiskt ledarskap. Teamet behdver bade organisationens, ledarens
och kollegornas stéd for att kunna implementera nya arbetsmetoder, i detta fall digitala
verktyg. Nar alla arbetar mot samma mal bidrar det till en positiv kansla foér nya metoder

samt motivationen och attityden blir annorlunda. (Ravelin m.fl. 2021)

| EImersjo & Selde’n, (2023) och Trenerry m.fl., (2021) resultat kommer det fram att ledaren
skall ha tillracklig kompetens och férdigheter av digitala verktyg och arbetssétt samt kunna

anvanda sig av dem. Nar digitaliseringen implementeras 6kar det vikten av ledarens roll i
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teamet, eftersom ledaren ibland maste prioritera sina egna arbetsuppgifter for att kunna lara
in sina teammedlemmar. Det &r viktigt att ledaren effektivt lar in och kréver att
teammedlemmarna anvander sig av digitala verktyg for att verksamheten skall fungera enligt
organisationens  visioner och  verksamhetsplanen samt  organisationskulturen.
Teammedlemmarna bor ha kompetens och vilja att arbeta digitalt for att arbetsmiljon skall
fungera. (Wang m.fl. 2022)

Ledarskapsstdod ar en viktig del av ett fungerande tema i hanteringen av digital
kompetensdelning. Nar det handlar om digitalt ledarskap skall ledaren ha kunskap bade i
hantering av information och hantering av teammedlemmar. Kunskapshantering i
organisationen innebér personalhantering, tid och resurser, ledarskapsstod, tekniskt stod och
fortroende till teamets medlemmar. Ledaren skall ha en stark kunskap i digitalt arbete for att
kunna anvénda sig av ledarskapsstilar i digital kompetens, inklusive deltagande och
coachande ledarskap. Detta innebdr att ledaren skall kunna motivera och déka kompetensen
hos teamets medlemmar utifran sin egen bakgrund. (Hammarén m.fl. 2023) Nar
digitaliseringen kom var det lattare att ha tillgang till information och datauppsamling inom
organisationen var lattare vilket innebar att det blev lattare att na informationen. Wang m.fl.,
(2022)

5.1.3 Forandring

Ledaren har ett stort ansvar over att de digitala verktygen implementeras i teamet. Det kravs
ett starkt och forandringspositivt ledarskap for att kunna andra pa arbetsprocesser och fa
teamet att godkéanna att digitala verktyg ar den nya vérlden av arbetsprocesser. Ledaren skall
visa engagemang och vara positivt installd till nya plattformar, fér att kunna ge en positiv
inblick hos teammedlemmarna. Det kravs att ledaren skall planera forandringen och vara
aktivitet med i teamet samt stodja teamet dven pa individniva. (Ravelin m.fl. 2021) Nar man
implementerar nya saker &r det organisationens uppgift att géra beslut, medan det ar ledarens
uppgift att géra implementerings- och forvaltningsstrategier. Nar ledaren skall géra den
direkta interaktionen i teamet. (Ravelin m.fl. 2021) Férandringsledarskap &r en viktig del av
digitalt ledarskapet, pa grund av att man som ledare maste se en helhetshild i att leda och
implementera digitala verktygen till teammedlemmarna. Ledaren skall kunna informera
teammedlemmarna om aktuella saker och kompetensen i de digitala verktygens
implementering. Ledaren skall vara den som anvander sig av digitala verktyg for att kunna
dvertyga sina teammedlemmar, sa att de skall vara trygga och motiverade till att anvanda sig

av de digitala verktygen. Man skall kunna dela omfattande information. (Hanninen m.fl.
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2023) 1 det digitala ledarskapet kommer det fram nya innovationer, vilket dven betyder att
teamet ar kreativt. Ledaren skall ha kompetens i digitala visioner, kunskaper, misslyckanden
samt kunna delegera och leda teamet digitalt. Implementeringen av ett digitalt arbetssatt
innebar att ledaren bor gora snabba beslut, reagera pa férandringar och vara innovativ. Som
ledare maste man utforska olika innovationer hos teammedlemmarna och hur man kan gora
dessa innovationer digitalt. (Wang m.fl. 2022) Ledaren bor reda ut teamets kompetens i
digitala verktyg och kunna 6ka pa utbildningar kring digitala plattformar. Arbetsmiljén bor
stdda den digitala inlarningen och ledarskapet skall vara férandrings positivt. (Hanninen
m.fl. 2023)

Hammarén m.fl., (2023) konstaterar att ledaren skall kunna motivera, uppmuntra och ge rad
till teamets medlemmar for att kunna véagleda teamet i att komma vidare i anvandningen av
digitala verktyg och att 6ka den digitala kompetensen i teamet. En av dessa avgdrande roller
ar att kunna som ledare kartlagga den digitala kunskapen pa individniva for att kunna lara in
personalen professionellt. Ledaren maste stodja och lara in dem som har svarigheter for att
de skall kunna utveckla sin digitala kompetens. Ledaren skall ha ett brett kunskap av
egenskaper, kompetenser, fardigheter och attityder. Viktigt ar att ledaren skall vara
tillganglig, 6ppen och uppmuntrande. Nér ledaren ar 6ppen och entusiastisk for digitalisering
fungerar dven teamet battre. Ledaren skall ha en god for forstaelse for digital utveckling for
att snabbt kunna svara pa forandringar i den digitala utvecklingen. Ledaren har en bra
formaga for trycktolerans och kapacitet att kunna goéra snabba forandringar samt hantera
olika digitala plattformar. (Hammarén m.fl. 2023) Det ar viktigt att utbilda aven ledarnas
konturering sa att de kan leda teamet pa ett nytt satt och oka effektiviteten hos teamets
medlemmar. Det skulle vara relevant att organisationen bygger upp ett beddmningssystem

for att uppmuntra ledaren och hens teammedlemmar. (Zhu m.fl. 2022)

5.1.4 Kommunikation

Da ledaren leder pa distans skall man kunna planera och organisera sitt arbete sa att man kan
delegera arbetsuppgifter till sina teammedlemmar samt kunna i roll sétta dessa. Ledaren bor
gora ansvarsfordelningen och riktlinjerna tillsammans med teamet sa att
arbetsorganiseringen skall vara sa god och framgangsrik som moéjligt. Teammedlemmarna
maste bli sjalvstyrande och de maste ibland kunna gora snabba beslut utan ledaren.
Teammedlemmarnas kollektiva samspel, beslutfattande och den digitala kompetensen
okade. (Elmersjo & Selde’n 2023). Digitala ledaren maste fokusera pa interaktioner och

kommunikationen mellan teamet och pa sa satt fa uppbyggt ett koncept med riktlinjer for sitt
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team. Ledaren maste visa via digital kommunikations kanaler att hen brys sig om team
medlemmarna bade kansla relaterat och litar pa sitt team for att relationen ar bra och teamet
kanner sig tryggt. (Wang m.fl. 2022) Eftersom utvecklingen av digitala kunskaper dkade
snabbt under de senaste aren sa lade detta en stor vikt pa vara digitala kunskaper och vi
kanske inte kunde se alla faktorer som paverkade sjalva arbete. Det skapades ett dike mellan
ledare som var skickliga att anvénda sig av digitala verktyg jamfor med ledare som inte var
sa skickliga att anvéanda sig av digitala verktyg. Detta med gav att organisationen maste
implementera digitala verktygensanvandning till ledaren val samt ge utbildning i
digitaliseringen. (Elmersj6é & Selde’n 2023). En digital ledare forvantas att kunna samarbeta
med teammedlemmar och kommunicera effektiv over olika kanaler och grénser. Ledaren
maste kunna anvanda medieverktyg effektiv och fatta snabba beslut och gora férebyggande
arbete samt se olika situationer i arbetsmiljon. (Sagbas m.fl. 2019). Digitala ledare delar nya
kommunikations- och interaktionsmetoder for att sprida det digitala uppdraget, visionen och
varderingarna till medlemmarna. De anvander beréttelser for att skapa scenarier och
visioner, kodifiera tyst kunskap, forklara idéer, smidigt genomférande av foérandring,
dvervinna mentala barriarer som manniskor bygger mot ny kunskap. Ledaren maste méta
ovantade, oklara scenarier och of6rutsagbara utmaningar. De maste modigt omvandla sina
verksamheter och beteenden for att omvandla utmaningar till utvecklings- och
tillvaxtmojligheter. (Wang m.fl. 2022)

Néar teammedlemmarna borjar arbeta med digitala verktyg ar det viktigt att utreda teamets
digitala kompetens som omfattar fardigheter, kunskaper och attityder relaterade till digital
teknik digital kompetens sakerhetsmedvetenhet, digital kommunikation, hdmtning av digital
information, skapande av digitalt innehall och problemldsning. Inom halso- och sjukvarden
omfattar digital kompetens de fardigheter och kunskaper som kravs for att anvanda
hélsoinformationsteknologi, tillhandahélla e-hélsotjanster, kommunicera med hjélp av
teleteknik och fatta etiska beslut relaterade till teknik. (Hammarén m.fl. 2023) Digitalt
ledarskap och innovativt beteende kan ses att ledaren har en god formaga att anvanda digitalt
teknik och pa sa satt kunna leda sitt team bra. Man skall som ledare kunna uppmuntra
innovationer och experimentera samt se riskerade i arbetet. Innovativt betedde 6kade pa
effektivitet av arbetes samt uppmuntrade personalen till att man blev hérd. Motivationer till
team medlemmarna av ett gott arbete 6kade mera dven av effektviten nér team medlemmarna
fick beloningar for sitt arbete, manga blev glada av att kunna arbeta pa distans. (Sagbas m.fl.,
2019).
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5.2 Fragestéllning 2

Andra fragestéllningen i examensarbetet ar: - hur digitalt ledarskap i arbetsgemenskapen
andrar arbetsteamets roller? | de artiklar som valdes med kom fram féljande teman :(1)

arbetsmilj6 (2) kompetens, (3) férandring (4) kommunikation.

5.2.1 Arbetsmiljo

Omvandlingen av arbetsuppgifterna fran fysiska till digitala gjorde att teammedlemmarna
inte kunde se kollegorna ansikte mot ansikte och darmed small talka med kollegorna
dagligen. Teammedlemmarna insag att man inte kunde gora lika bra kollegialt samarbete

eftersom distansarbete gjorde att man inte kunde ses. (EImersjo & Selde’n 2023)

Véalmaende okade av teamet efter digitaliseringen gjorde att teammedlemmarna
aterhamtades fran arbete battre och arbetseffektivitet var battre. Fordelarna med
digitalisering har visat sig paverka bland annat kompetens, resurser, attityd, inkludering och
visa nytta av arbetssattet. Nar digitala verktyg inte fungerar som de skall minskar det pa
valmaende. Det &r dven viktigt att man utbildar teammedlemmarna val for att organisationen
skall fa den bésta nytta av digitaliseringen som mojligt. Digitalt arbete ger
teammedlemmarna béattre mojligheter att kunna sammansétta arbete och fritiden nér man
inte behdver komma till arbetsplatsen. Man kanner dven att man far béattre arbetsro och kan
bygga upp sin arbetsdag pa ett helt nytt sétt. Positivt ar dven att man kan anvéanda arbetsresa
tiden till nagonting annat och man inte behGver vara sa stressad pa morgonen. Nar man
arbetar pa distans blir det mindre avbrott i arbete vilket Okar pa effektivitets i arbete.
(Hanninen m.fl. 2023)

5.2.2 Kompetens

Teammedlemmarna maste se sin egen arbetsprestation och ledaren maste se till att
teammedlemmarna uppfyller de krav som tilln6r hens arbetsuppgifter och ansvarsomraden.
Arbetsprestationen kan raknas som effektivitet pa arbetet, hur man kan na sina mal i arbetet
och vilka prestationsutvérderingar var och en har. Utvardering av arbetsprestationer skall
ledaren gora enligt organisationens varderingar och foérordningar. (Sagbas m.fl. 2019).
Teammedlemmar borde ges ansvarsomraden for att fa deras arbete allt mer effektivt och med
detta satt fa 6kat fortroende till teamet. (Ravelin m.fl. 2021)

For att en organisation skall fa mera kreativitet hos teamet bor organisationen framja och

Oka det digitala ledarskapet for att teamet skall kunna arbeta allt mera sjalvstandigt och
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komma pa sa val nya idéer som arbetsséatt. Detta innebér att foretaget kan andra pa sin vision
och riktlinjer i att leda och i framgangen. For att kunna 6ka pa det digitala arbetssattet bor
organisationen andra pa sina rutiner och standarder samt hitta goda ledare med kompetens
inom digitalt arbetssétt. (Zhu m.fl. 2022) Organisationerna bor bygga upp ramverk pa
individ-, organisations- och arbetsmiljonivaer for att kunna kartlagga teammedlemmarnas
erfarenhet av teknik och arbetssatt. Organisationen skall ha resurser for att implementera
digitala verktyg hela tiden och kunna motivera samt uppméarksamma teamets valmaende.
(Trenerry m.fl. 2021)

5.2.3 Forandring

De senaste aren har man paskyndat digitaliseringen i organisationer och samtidigt 6kade den
vikten av personalens motstandskraft och vélbefinnande pa arbetsplatsen for att kunna
anpassa sig till den nya arbetskulturen (Trenerry m.fl., 2021). Digitalisering av
arbetsmetoder kraver innovationer och systematiska fordndringar i organisationen, men aven
tankande pa teamets valmaende. Digitalisering belastar teamets medlemmar pa grund av att
detta ar en férandring som teamet tillsammans med organisationen och ledaren gar igenom.
Nar organisationer satsar pa valmaende Okar detta pa meningsfullheten i arbetet, effektivitet,
digitala losningar och tjanster , kompetens samt man bygger upp en valmaende arbetsmiljo
bland teammedlemmarna. (Hanninen m.fl. 2023)

Alla i teamet maste dndra sitt tankesatt for att kunna arbeta vidare med digitaliseringen.
Nodvandiga faktorer som inverkar pa teamets arbete ar teamkommunikation och samarbetet,
arbetsplatsrelationer och  teamidentifiering, och teamanpassningsformaga och
motstandskraft samt implementering av digitala verktyg. Hela teamet bér implementera den
digitala véarlden till teamet och sélja det med argumentet att arbetet kommer att vara lattare
nar man genom utbildning l&r sig att anvanda olika digitala verktyg. Det tar alltid tid att lara
sig nagonting nytt och lara sig att anvanda detta. Teammedlemmarna kan vara osakra och
vagar inte anvanda nya arbetsmedel det tar tid att anpassa sig i nagonting nytt. (Trenerry
m.fl. 2021)

5.2.4 Kommunikation

Motestekniken andrades vilket innebar att man maste ta i tu med motenas annorlunda form
for att fa alla att horas eller att kunna anvanda sig av digitala verktyg och att de sociala
kontakterna minskade under motena. Att halla processer for inkludering och delaktighet vid

arbetsliv kraver kreativitet och formaga att strukturera digitala méten. Digitala moten gjorde
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informationsdelningen samre pa grund av att man inte kunde snabbt sdga en mellan
kommentar eller att behovsbedomningen av saker inte kom fram pa ett bra satt. Goda saker
I digitala moten &r att diskussions byggnad &r annorlunda i digitala moten vilket kan innebéra
att for tysta teammedlemmar kunde uttrycka sig pa ett helt annat satt an pa fysiska maten.
(Elmersjo & Selde’n 2023) Nar organisationen erbjuder de rétta och kreativa medlen mellan
teamet och organisationen kan vi se att kreativitet och arbetsmotivationen hos teamets
medlemmar Okar. Detta starker arbetets effektivitet, arbetets utformning och implementering

av digitala verktyg samt utokar organisationens framtida visioner. (Zhu m.fl. 2022)

Ledaren bor anvanda digital teknik, anpassa hela organisationen kring denna vision och driva
de nodvandiga forandringarna for att teamet skall fungera. Kommunikationsférmagan hos
teammedlemmarna ar viktig och man skall se pa vilka kommunikationskanaler man
anvander. (Ongel m.fl. 2024) For att kunna grunda en bra grund for kompetens i digitala
verktyg behdver organisationen kartlagga personalens olika kompetenser i digitala verktyg.
Né&r man vet baskompetensen dr det lattare att inducera och ge inlérning i att anvénda digitala
verktyg. Induktion och uthildning bor dven kunna ges pa individniva sa som pa gruppniva
for att kunna 6ka kompetensen hos personalen. Ledaren maste se till att det finns tillrackligt
med resurser och specifikt utbildningar och induktion till inlarningsprocessen. (Hanninen
m.fl. 2023)

Kommunikationen inom teamet &r nytt och detta innebéar att man maste gora riktlinjer for att
kommunikationen skall fungera inom teamet. Pa vilket satt kommunicerar man och hurdan
interaktion &r det mellan teammedlemmarna. (Wang m.fl. 2022) Problem var
informationsutdelningen till teammedlemmarna, alla fick inte informationen elektroniskt
eller eventuellt motsatte sig till att anvanda digitala verktyg. (Ravelin m.fl. 2021) Nar det
skapas en god miljo for att stodja digitaliseringen och arbetsmiljon 6kade detta valmaende i
arbetet. Teammedlemmarna sdg aven att det ar viktigt att ledare skulle vara positiva,
motiverande och framjande till digitaliseringen samt bygga upp en arbetsmiljoé som &r 6ppen
och inspirerande till arbete. Nar ledaren byggde upp arbetsmiljon pa detta satt sag team
medlemmarna att arbetet var gemensamt samt arbetsmiljon var battre, man kunde dven ta
beslut angaende arbetet battre. Teammedlemmarna insag att arbete var meningsfullt,
effektivitet forbattrades, man hittade battre I6sningar digitalt, kompetensen 6kade och
arbetsmiljon var unik. (Hanninen m.fl. 2023)
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6 Diskussion

Syftet med examensarbetet var att ta reda pa hur digitalt ledarskap och virtuell interaktion i
arbetsgemskapen andrar ledarskapet och arbetsteamet. | examensarbete material kommer
det fram att digitalt ledarskap &r en ratt ny sak inom arbetslivet. Det behdvs mera kunskap
och utbildningar till att teammedlemmar tillsammans med ledaren skall kunna anvénda sig
effektiv av de digitala verktygen som finns. Digitaliseringen har gjort en storférandring i hur
teamet fungerar eftersom man inte ses pa kontoret och man maste inlara sig nya

arbetsmetoder.

I examensarbetes bakgrund och teoretiska delar kommer det fram att via digitaliseringen
andrar arbetsmiljon till en digitalvérld. Arbetsplatsen geografiska plats andras bort fran
kontoret vilket innebér att ledaren och teamet inte ar pa samma plats. Detta dndrar dven
ledarskapet eftersom teamet inte ser sin ledare ansikte mot ansikte men man ser eventuellt
inte heller sina kollegor. Det finns utmaningar med arbete eftersom teamet och ledaren skall
anvanda sig av digitala verktyg och arbetsuppgifterna byggnader andar eftersom man inte
kan arbeta pa sammanséatt pa kontoret som pa distans. Nar man arbetar pa distans ar
aterhamtningen av arbete battre eftersom det inte tar tid att fardas till arbetsplatsen och

underarbetstid blir det mindre avbrott fran arbetet.

Enligt bakgrunden och teoretiska delen bor ledaren kontinuerlig inléra sig i digitaliseringen
for att kunna anvénda sig av digitala verktyg och dar med inldra dem till teammedlemmarna.
Ledaren bor ha en bra kompetens i ledarskap och for att kunna anvanda sig av digitalt
ledarskap bér hen kunna anvénda sig av olika ledarskap stilar for att kunna leda sitt team bra
och att hela teamet skall ga vidare. Det kom fram att teammedlemmarna skall ses som
individer och att alla inte har samma kunskap om att anvanda sig av digitala verktyg detta
kan bero pa alder och intresse av digitaliseringen. Ledaren bor utvardera individuellt teamets
medlemmars kompetenser i digitala verktyg for att kunna planera inlarningen av digitala
verktygen till teamet. Ledaren bor ha en stark kompetens i ledarskapet och i digitala
ledarskapet bor man hantera teammedlemmarna med Golemans sex ledarskaps still eftersom
den innehaller olika delar av ledarskapsstilarna. Med Golemans ledarskaps still kan ledaren
pa basta mojliga satt stoda sitt teams inlarningsprocess. En digital ledare skall kunna
samarbeta med teammedlemmar och kommunicera effektiv dver olika kanaler och grénser.
Motestekniker andras vilket innebér att motens uppbyggnader ar annorlunda digitalt an pa

plats. Ledaren skall kunna delegera arbetsuppgifter till teamet och kunna planera och
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organisera arbetes for att kunna halla roda traden i arbete fast allting hander via digitala

plattformar.

Hela digitaliseringen av arbetssatten ar en forandring som pa gar kontinuerligt i hela team
och ledaren har ansvar 6éver att fordndringen sker. Ledaren bor ha en positiv attityd till
forandringen och vara sjélv aktivt med i férandringsprocessen. Ledaren sjalv skall vara en
forebild till teamet med att sjalv anvénda sig aktivt av digitala verktyg samt inldra sig i dem.
Det ar viktigt att ledaren motiverar och uppmuntrar samt véagleder hela teamet i férandringen.
Teammedlemmarna skall &ndra sin tanke satt till att forandringen sker och att
digitaliseringen kommer att vara den nya vardagen, alltid finns det motstandskraft till

forandringar.

7 Konklusion

Syfte med examensarbetet var att ta reda pa hur digitalt ledarskap och virtuell interaktion i
arbetsgemskapen éndrar ledarskapet och arbetsteamet. Examensarbetes syfte och

fragestallningar var tydliga, tidigare forskning kopplad till halso- och sjukvarden fanns inte.

Examensarbete har nat sitt syfte resultatet visar att digitala varlden har andrat pa ledarskapet
eftersom ledaren bor leda sitt team med hjélp av digitala verktyg samt andra till viss man pa
sitt ledarskaps stil. Arbetsteamets roller har &ndrat eftersom ledaren leder med hjalp av
digitala verktyg sitt team och man inte ses ansikte mot ansikte utan via skarm. Ledarens bor
ha stark kunskap inom ledarskapet for att kunna leda sitt team digitaliskt, men aven digitala

kompetenser behdvs allt mera.
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