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Abstrakt

Examensarbetet ar en del av projektet Virtuellt valmaende for virtuell personal vilket gors som
bestallningsarbete fran Egentliga Finlands valfardsomrades enhet Digimentalvardskliniken.
Projektet har som utgangspunkt att starka arbetets och arbetstagarnas resurser samt teamarbete.

Som grund for examensarbetet ar amnet distansledarskap. | tidigare forskning har det framkommit
att kommunikation ar en central del av ledarskap och distansarbete. Kommunikationen kan vara
bristfallig och darfor valde vi att férdjupa oss i amnet. Hurdana kunskaper behover distansledaren
gédllande kommunikation for teambildning och psykosocialt stod?

Syftet med examensarbetet var att stdoda den virtuella distansledarens kommunikation vid
teambildning och psykosocialt stéd. Malet var att utveckla ett verktyg som stoder distansledarskap.

| examensarbetet tillampades metoden The Lean Startup av Eric Ries. Metoden ar en process, dar
man bygger, mater och lar tillsammans med anvdndarna. Byggfasen baserade sig pa den teoretiska
kunskapsbasen och distansledarens intervju. | matfasen testade vi verktyget med distansledaren. |
larfasen gjordes slutsatser, pa vilka grunder verktyget utvecklades. Resultatet ar ett virtuellt
verktyg, som stoder distansledarens kommunikation vid teambildning och psykosocialt stod.
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Abstract

The thesis is part of the project “Virtuellt valmaende for virtuell personal” (Virtual wellbeing for
virtual personnel) in collaboration with Varsinais-Suomen welfare area, as a work order from the
Digitalmentalhealthclinic. The base for the project is to strengthen both the work and co-workers’
resources and teamwork.

The subject for this thesis is remote leadership. In earlier research it has emerged that
communication is a central part of leadership and virtual work. Communication may be inadequate,
and therefore, we chose to immerse ourselves deeper into the subject. What kind of knowledge
does the remote leader need to know about communication about teambuilding and psychosocial
support?

The aim of this thesis was to support the virtual leader’s communication for Teambuilding and
Psychosocial Support. The goal was to create a tool that supports remote leadership.

The thesis applied The Lean Startup method by Eric Ries. The method is a process, in which you
build, measure, and learn together with the users. The build phase was based on the theoretical
knowledge base and the interview with the remote leader. In the measure phase, we tested the
tool with the remote leader. In the learn phase we made conclusion, based on which we further
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1 Inledning

Distansarbete blir alltmer vanligt och detta innebar mer krav pa ledaren. Ledarskap inom
distansarbete kraver att ledaren lar kdnna sin personal, har en regelbunden kontakt med
arbetstagarna samt att bygga upp ett dmsesidigt fortroende. Ledaren bor stdda sina

arbetstagare och dven skapa en samhorighetskansla till hela arbetsteamet.

Bra ledarskap innebar att ledaren bér kunna anpassa sina strategier till olika situationer och
arbetstagarnas behov. Ett bra ledarskap framjar arbetstagarnas trivsel pa arbetet och
ledaren bor dven vara tillginglig, narvarande och stodande. Ledare bor beakta
arbetstagarnas idéer och det kraver att ledaren lyssnar pa arbetstagarna. Ledaren bor se

arbetstagarna som individer och beakta deras styrkor i arbetet.

Forskning inom omradet poadngterar att distansarbete dven staller mer krav pa ledaren da
kommunikationen sker framst elektroniskt. Darmed uppkommer dven utmaningar, bland
annat risken for kanslan av utanforskap i arbetsgemenskapen samt att det inte uppstar bra
kontakt mellan arbetstagare och ledare. Dessutom starks inte personliga relationer lika latt
vid distansarbete som nar man traffas fysiskt pa samma stalle. (Hentinen, o.a., 2020, ss. 12-

14).

Starkt ledarskap kraver bland annat 6ppen kommunikation mellan ledare och arbetstagare.
For att uppna valmaende hos arbetstagarna bor man strava till att det skall vara |ag troskel
till att ta kontakt om det uppstar problem, eftersom detta framjar vdlmaende hos
distansarbetstagarna. Under moten bor det reserveras tid till att diskutera mer personliga
drenden. Genom att bygga relationer till nya arbetstagare samt att fraga deras asikt, kan

man bidra till att arbetstagaren kanner sig inkluderad.

Kommunikation, stod och tillit ar viktiga aspekter ur ledarskapssynvinkel med tanke pa
distansarbete. Ledarens arbete har lyckats da arbetstagarna vagar framfora sina tankar och
idéer. Avsaknad av rutinerad kommunikation samt dalig sammanhallning kan bidra negativt
pa distansarbetet. Social distans kan bidra till att missar i kommunikationen okar.
Psykologisk sdkerhet pa arbetsplatsen bidrar till att arbetstagaren vagar fraga efter hjalp

och ge respons.



2 Bakgrund

Detta examensarbete ar ett utvecklingsarbete och gors pa uppdrag av Egentliga Finlands
valfardsomrades enhet Digimentalvardskliniken. Kontaktpersonen for bestallningsarbetet
ar Camilla Rautanen, som fungerar som chef for missbruks- och mentalvardstjanster. Inom
ramen for detta examensarbete kommer vi framdver anvanda férkortningen ”Varha” da vi
talar om Egentliga Finlands valfardsomrade. Examensarbetsprojektet Virtuellt valmaende
for virtuell personal gors utgaende fran att uppdragsbestallaren uttryckt ett behov av
konkreta verktyg for teambildning och psykosocialt stod, dar syftet ar att forebygga och
starka arbetets och arbetstagarnas resurser och teamarbete. Projektbeskrivningen finns

bifogad som bilaga 1. Detta utvecklingsarbete har amnet distansledarskap som grund.

Digimentalvardskliniken fungerar genom att erbjuda tjanster inom mentalvarden for
vuxna. Digimentalvardsklinikens mottagning sker pa distans och man kan kontakta enheten
om man ar orolig dver sin mentala halsa, om man har missbruksproblem eller om man
behover samtalsstod. For att fa kontakt med enheten kan man ringa sin halsostation eller
fylla i en kontaktblankett pa Varhas hemsida och efter detta kontaktar klinikens sjukskotare

personen i fraga. (Varha, 2024a).

Varha ar det tredje storsta valfardsomradet i Finland vad galler invanare, ar 2023 pa
ungefar 490 500 invanare. Varha har ungefar 24 000 arbetstagare och bestar av 27
kommuner. Sérdrag inom Varha ar universitetsanknytning, tvasprakighet och mangfald.
Valfardsomradet har ansvar for att samordna svensksprakiga tjanster och for att man skall
fa service bade pa finska och svenska. Fran och med januari 2023 har vélfardsomradena
haft ansvar 6ver offentliga tjanster som till exempel priméarhalsovard, specialsjukvard,

akutvard, munhalsovard, barnskydd och hemvard. (Varha, 2024b).

Varhas mal ar att vara det vanligaste och mest imponerande tvasprakiga valfardsomradet
som ar universitetsbaserat, dven respekterat av andra yrkesverksamma. Strategin
innehaller en vision om hur man skall arbeta for att invanarna skall ha majlighet till en
hogkvalitativ valfardsservice. Att vara uppskattande och jamlik, vanlig och yrkeskunnig
samt ansvarsfull och effektiv ar varderingar inom véalfardsomradet. Detta betyder att man
skall ta hand om och bemdta alla vanligt samt professionellt. Varhas mission ar: Vi tryggar,

vi botar, vi raddar-valfard tillsammans, varje dag”. (Varha, 2024c).



3 Syfte och fragestallning

Syftet med utvecklingsarbetet var att stoda distansledarens kommunikation vid

teambildning och psykosocialt stod.

Syftet baserade sig pa bestallarens uttryckta behov av verktyg eller metoder som kan
forebygga eller starka arbetet eller arbetstagarnas resurser och teamarbete.
Bestdllningsarbetets forvantade resultat var konkreta verktyg for teambildning och
psykosocialt stod. Bestallaren poangterade dven att det fanns ett behov av ett verktyg som

distansledaren kunde anvanda sig av i sitt arbete.

Syftet baserar sig dven pa det som har framkommit i litteraturen. Kommunikation ar en
central del av ledarskap och har enligt forskning konstateras vara bristfallig.
Kommunikation ar dven basen for teambildning och fungerar som psykosocialt stod.
Distansarbete har konstaterats kunna orsaka ensamhet och utanforskap, vilket kan

forebyggas genom god tvavagskommunikation och teamanda.
Fragestallningen som vi amnade fa svar pa under utvecklingsprocessen var:

Hurdana kunskaper behoéver distansledaren gallande kommunikation fér teambildning och

psykosocialt stod?

Utifran bestallarens behov utformade vi malet att skapa ett konkret verktyg som skulle

stdéda den virtuella distansledarens kommunikation vid teambildning och psykosocialt stod.

4 Teoretisk bakgrund

| borjan av litteratursokningen soktes evidensbaserad information kring ledarskap,
ledarskap inom distansarbete och om utmaningar kring kommunikation. Dessutom sdktes
information om hur en bra ledare dr, om utmaningar som identifierats inom distansarbete
samt om arbetsrelaterad psykisk halsa. Denna evidensbaserade information som anvants

som grund for examensarbetet finns sammanfattad i detta kapitel.



4.1 Ledarskap

Att vara ledare inom halso- och sjukvarden innebar ett mycket stort ansvar for bade
patienter och arbetstagare. Ledare bor kunna fokusera pa bade sina arbetstagare och pa
sina patienter. Som ledare inom varden ar det viktigt att man ar stresstalig och flexibel.
Man bor dven ha en formaga att motivera och stoda sina arbetstagare i alla situationer.

(Carlstrom, 2019, s. 207).

En bra ledare behover ha kunskap om hur man kan anpassa sina strategier utgaende fran
olika situationer och arbetstagarens personliga behov. For att detta skall kunna vara
hanterbart krdavs det att ledaren sjialv har en bra arbetssituation med balanserad
arbetsborda samt en god kunskap om hélsa och arbetsmiljo. En central faktor pa en
arbetsplats ar ett bra ledarskap, for att kunna framja arbetstagarens trivsel och hélsa pa
arbetet. Egenskaper hos en bra ledare ar férmaga att kunna vara positiv, rattvis, tillganglig,

stodande, narvarande samt inspirerande. (Bjork & Holmgren, 2021, ss. 69, 79).

For att vara en bra ledare skall man fraga, stéda och lyssna pa arbetstagarna och for att
arbetstagarna skall kunna kanna sig trygga skall ledaren vara palitlig. De basta idéerna
kommer ofta fran arbetstagarna och darfor ar det mycket viktigt att ledaren lyssnar pa dem.
Det ar aven mycket viktigt att ledaren inte bara framfor sina egna tankar och idéer utan tar
med arbetsteamet i planeringen av arbetet. En bra ledare ser alla arbetstagare som
individer och deras styrkor samt beaktar styrkorna i arbetet och arbetsplaneringen. (Tjader,
2017). | arbetskulturen ar det viktigt att beakta alla arbetstagares kunskaper och
upplevelser samt inkludera arbetstagarna i beslutstagandet och méten samt utbytandet av
idéer. Starkt ledarskap bidrar till psykologisk sakerhet och kraver manga olika fardigheter,
bland annat 6ppen kommunikation, uppmuntrande och tillmotesgaende beteende.
(Hallam, Popovic, & Karimi, 2023, ss. 4-7). Som ledare ar det viktigt att sdtta mal som man
sedan foljer upp, for att kunna stoda sina arbetstagare och deras arbetsuppgifter

(Hentinen, o.a., 2020, s. 14).

Andra viktiga egenskaper hos en bra ledare ar att kunna delegera arbetsuppgifter at sina
arbetstagare. Har en ledare for manga arbetsuppgifter kan kvaliteten pa arbetet bli samre
och man hinner kanske inte slutféra alla arbetsuppgifter. Det ar viktigt som ledare att kunna

ge respons at arbetstagarna, inte bara kritisk utan dven positiv respons. Man kan stéda



kreativt tankande och pa detta satt dven inspirera arbetstagare. (Keystone Education

Group, 2023).

Teamledaren paverkar kanslan av psykologisk sakerhet, speciellt da hon ar 6ppen och
inkluderande (O’'Donovan & McAuliffe, 2020, ss. 1-2). Bra ledarskap medfor aven tydlig och
Oppen kommunikation mellan ledare och arbetstagare. Bra ledarskap bidrar till att
arbetstagare ar delaktiga i beslut som beror arbetssituation och arbetsverksamheten.

(Bjork & Holmgren, 2021, s. 79).

4.2 Ledarskap vid distansarbete

Som ledare ar det viktigt att lara sig kdnna sin personal, ha en kontinuerlig kontakt och dven
ha ett uppbyggt fortroende med dem, eftersom detta underlattar ledarens arbete pa
distans. (Carlstrom, 2019, s. 214). Kerfoot (2010) anser att utmaningarna inom det virtuella
ledarskapet ar detsamma som vid traditionellt ledarskap. Dock férekommer utmaningarna
i en annan utstrackning eftersom direkt tillsyn och interaktion ar omojlig. For en del ledare
ar det en svar anpassning att flytta fran traditionella ledarskapsformer till de fardigheter
som kravs vid ett virtuellt ledarskap. En svar fraga for de virtuella ledarna ar hur de skall
organisera sin tid for att kunna skapa den individuella uppmarksamheten, samt att finna

tid till att kunna organisera effektiva grupperfarenheter. (Kerfoot, 2010, ss. 114-118).

Det blir alltmer vanligt att man arbetar pa distans och detta staller dven mer krav pa
ledaren. Darfor ar det viktigt att ledaren kan stdda sina arbetstagare darifran de arbetar
och kunna skapa en samhdrighetskansla till hela teamet. Eftersom ett virtuellt ledarskap
innebar att man inte fysiskt ar pa samma stélle med arbetstagarna och man aldrig traffas

pa annat satt én virtuellt, sa bor ledaren kunna vara kreativ. (Tyoturvallisuuskeskus, 2023).

Ristolainen o0.a. (2020) anser att tekniska forandringar har paverkats av vardens utveckling.
Branschens traditionella ledarskap haller pa att andras till distansledarskap, vilket ar en
utmaning for arbetsgemenskapen. En forutsattning for ett gott distansledarskap ar att ha
en god kommunikationsformaga, eftersom man sédllan ser sina arbetstagare.
Interaktionsformagan kraver ocksd att man ar narvarande fast man &r pa distans.

(Ristolainen, Maijala, & Eloranta, 2020, s. 180).
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Ledarskap har en mycket stor och avgérande roll nar det galler distansarbete. Hentinen o.a.
(2020) anser att det stalls krav pa ledaren da kommunikationen sker genom elektroniska
vagar. Enligt artikeln finns det dven ett behov av att skapa en ny typ av ledarskap med tanke
pa distansarbete. Hentinen o.a. (2020) papekar att distansarbete ar mesta dels positivt fran
ledarens synvinkel och att distansarbete ocksa ar bra for att forebygga utbrandhet och att
framja halsa. Distansarbete kan dven vara bra for att uppna balans mellan arbetet och
privatlivet. (Hentinen, o.a., 2020, ss. 12-13). Digitala verktyg medfor att normerna for nar
och var arbetet forvantas att utforas forandras i snabb takt och den tydliga gransen mellan

arbete och fritid kan bli otydlig (Bjork & Holmgren, 2021, ss. 84-85).

Det finns dven utmaningar med distansarbete. Nar man jobbar pa distans finns risken att
man kanner sig ensam, utanfor arbetsgemenskapen och att man inte far en bra kontakt
med sina medarbetare eller ledaren. For att arbetsplatsen ska vara halsoframjande ar det
viktigt att ledaren mar bra, for att kunna fokusera pa att framja héalsa hos sina arbetstagare.

(Hentinen, o.a., 2020, s. 13).

Tydliga arbetsuppgifter stoder personalen till att kunna goéra sitt arbete. Hentinen o.a.
(2020) anser att man kan sammanfatta uppgifterna gallande ledarskap pa distans med att
dela in de i tre roller som ar: leda gruppen med att visa vagen, att ledarens uppgift ar att
utveckla samarbetet och dven kunna koordinera verksamheten. (Hentinen, o.a., 2020, s.

13).

| den virtuella arbetsmiljon starks inte personliga relationer lika Iatt som om man skulle
traffas fysiskt pa samma stélle, detta anses vara en utmaning inom distansarbete. Ledarna
bor ha granser och regler som stdder distansarbete. En stor del av ledningen har inte en
tillracklig kompetens for att kunna leda arbetstagare pa distans. Det ar dven viktigt att
ledarna inom distansarbete ska fa fortbildning inom teknik och att ledarens kompetens
halls uppdaterad. Fortroendet mellan arbetstagare och ledare bor vara bra och 6ppet inom

distansarbete. (Hentinen, o.a., 2020, s. 14)

Ravelin o.a. (2021) podngterar att vid den digitala arbetskulturens forandringar finns det
behov av ledarens stéd, eftersom arbetstagarna tyckte att distansarbetet var stressigt och
belastningen var hog. Arbetstagarna behdver dven stod bade fran organisationen och av

sina medarbetare med tanke pa anvandningen av ny teknik inom arbetet. Som arbetstagare
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ar det viktigt att fa stod for att kunna utveckla positiva erfarenheter inom digitaliseringen
och distansarbetet. Detta paverkar dven attityderna och motivationen nar det kommer till
digitala forandringar. De mojligheterna som digitaliseringen medfor ar det endast nytta av
om arbetarna accepterar de nya arbetsredskapen inom digitaliseringen. Man bor ocksa
fokusera pa den sociala arbetsmiljon pa grund av att anvandningen av tekniken paverkar
de sociala relationerna inom distansarbetet. Ledaren har ett avgérande ansvar nar det
galler forandringar i digitaliseringen. Att andra pa arbetsprocessen kraver ett starkt
ledarskap, att arbetsprocesserna accepteras och att man anpassar sig till dem. (Ravelin,

Laukka, Heponiemi, Kaihlanen, & Kanste, 2021, ss. 220-222).

Ett lyckat distansarbete grundar sig i att arbetstagaren, ledaren och arbetsgivaren har tillit
for varandra, har en gemensam Overenskommelse, plan och planering om hur
verksamheten skall drivas. Vid organisering av arbetet ar det bra att ha méten dar alla ar
tillgdngliga och detta mote ska anvandas for att diskutera gemensamma riktlinjer och
verksamheten. Motet bor vara regelbundet dar man kan diskutera om exempelvis
utvecklingsmojligheter, diskutera gemensamma regler, hur kontakten ska hallas och hur
man bygger upp en arbetsgemenskap inom distansarbetet. Med tanke pa vdalmaende hos
arbetstagarna bor det vara |ag troskel till att ta kontakt med varandra om det uppstar
problem eller funderingar och pa det viset fraimjas valmaende vid distansarbete hos alla
arbetstagare. Inom distansarbetet ar det viktigt att ledaren ar tillganglig och rattvis.

(Tyoterveyslaitos, u.a.).

Ledare inom varden bor kunna leda pa distans. For att fa en fungerande vard pa distans bor
ledaren kunna utbilda och handleda sin personal, dven vara tillganglig for sin personals
fragor och funderingar samt utvecklingsforslag. Ledare bor kunna forhandla, ha goda
relationer, vara medveten om var verksamheternas granser gar och vad som hor till

ledarens verksamhet. (Carlstrom, 2019, s. 214).

O’Donovan och McAuliffe (2020) konstaterade att det bor reserveras tid under moten i
arbetsteamet till att diskutera mer personliga problem eller erfarenheter. Tid bor dven
finnas till att prioritera inldarning och att lara kdnna varandra battre. Arbetstagarna bor
arbeta pa att bygga relationer till nya teammedlemmar och teammedlemmar som arbetar
atskilt eller ensamt. Arbetstagarna bor fraga de yngre medarbetarnas asikt sa att de kanner

sig inkluderade och att deras asikt &r vardefull. (O’'Donovan & McAuliffe, 2020, ss. 4-14).
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Hurmekoski 0.a. (2023, ss. 579-580) har studien som avsikt att beskriva sjukskotarledarens
erfarenheter av virtuellt ledarskap inom halso- och sjukvarden. Studien visar att ledarna
hade upplevt en snabb 6vergang till virtuellt ledarskap och lyfter fram behovet av riktlinjer
och gemensamma diskussioner med olika organisationer samt berdrda parter. Hurmekoski
0.a. (2023) anser att virtuellt ledarskap kommer att bli en central del av ledarskapet inom
halso-och sjukvarden pa grund av standiga forandringar som skett i arbetslivet under de
senaste tva dren. Erfarenheter av ledarna visar hur viktigt fortroendet ar vid virtuellt
ledarskap. En stodform kunde vara att ledaren hade sin virtuella kalender 6ppen for
arbetstagarna. Att kunna 6vervaka arbetsrelaterat vadlbefinnande betonas som viktigt i
virtuella sammanhang och behov av verktyg och instruktioner kring hantering av
arbetstagarnas vadlbefinnande. Virtuellt ledarskap beskrivs som intressant men dven
utmanande vilket i sin tur har paverkat ledarnas arbetsrelaterade valbefinnande. Stod bade
pa organisations- samt arbetstagarniva visade sig vara avgorande for en vardledares
arbetsrelaterade vilbefinnande. (Hurmekoski, Haggman-Laitila, Lammintakanen, &
Terkamo-Moisio, 2023, ss. 579-580, 589). Aven Tietz och Werner (2022) hinvisar i sin
artikel till att virtuella arbetsformer blir alltmer vanliga i dagens arbetsvarld och trots att
virtuellt arbete kan bidra till 6kad flexibilitet hos arbetstagare, kan det dven bidra till 6kad

stress (Tietz & Werner, 2022, s. 1745).

Speroni (2023) skrev en artikel dar nio sjukskotares asikter om vilka faktorer som paverkar
distansarbete positivt eller hindrar distansarbete diskuterades. | artikeln betonades att
speciellt organisationsstdd och ledarskap hade betydelse, det vill sédga att ledaren ar synlig,
narvarande och haller kontakt med sina arbetstagare. Forskaren beskriver i artikeln nagra
tips for hur man kunde forbattra distansarbetet, bland annat genom att utfora virtuella
teambildningsovningar samt att halla regelbundna moten mellan ledaren och

arbetstagarna. (Speroni, 2023, ss. 2-3,6).

4.3 Ledarskap och kommunikation

Hentinen o.a. (2020) sager i forskningen att det viktigaste hos en ledare med tanke pa
distansarbete ar kommunikation, stod och tillit. Tidigare forskning visar att en del av ledare
inom distansarbete ger mindre respons at sina arbetstagare och det kommer ocksa fram

att kommunikationen kan vara bristfallig. Som distansledare bér man vara klar och tydlig i
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sina instruktioner, detta paverkar resultaten positivt. Ledaren bor anvanda sig av bade
formell och informell kommunikation vid distansarbete for att alla ska fa samma
information som man skulle fd& om man arbetar pa en enhet. Vid formell kommunikation
talar man om planerade e-post och méten pa distans. Den kommunikation som kommer
upp vid till exempel diskussioner och kaffepauser raknas som informell kommunikation.
(Hentinen, o.a., 2020, ss. 12-14). For att uppna en trygghetskdnsla ar det viktigt att
kommunikationen fungerar bra mellan ledaren och arbetstagare. Ledaren har lyckats i sitt
arbete da alla vagar framféra sina tankar och idéer och da kommunikationen ar 6ppen

mellan teamet. (Tjader, 2017).

Hallam o.a. (2023) anser att 6ppen kommunikation ar basen for psykologisk sakerhet inom
teamet. Det ar viktigt att dven ledningen kommunicerar 6ppet med arbetstagarna, bade
individuellt och tillsammans som team (Hallam, Popovic, & Karimi, 2023, s. 4). Aven Ravelin
0.a. (2021) papekar att distansledaren bor satsa pa att halla en 6ppen kommunikation med
sina arbetstagaren (Ravelin, Laukka, Heponiemi, Kaihlanen, & Kanste, 2021, s. 220). Pelli
och Nordquist (2023) satter ocksa fokus pa kommunikation och synligt ledarskap i sin
studie, dar nagra deltagare kdnde att de inte fick det stéd de behdvde da ledaren arbetade

virtuellt. (Pelli & Nordquist, 2023, ss. 1722, 1727).

4.4 Utmaningar kring kommunikation vid distansarbete

Kerfoot (2010) anser att traditionellt ledarskap blir alltmer sallsynt medan virtuellt
ledarskap utformas pa grund av avancerad teknik som kan stddja nya modeller av
kommunikationsmetoder inom halso- och sjukvarden. (Kerfoot, 2010, s. 114). Ristolainen
0.a. (2020) sager att en verksamhet som ar utspridd ar en utmaning for vaxelverkan

(Ristolainen, Maijala, & Eloranta, 2020, s. 180).

Tietz och Werner (2022) papekar i sin studie att missar i kommunikationen kan 6ka till foljd
av social distans och kulturella faktorer och att det darfor skulle vara viktigt att utveckla
kommunikationsmetoder eller metoder som bidrar till att arbetstagare kan dela kunskap
med varandra. Forskarna drar som slutsats av sin studie att exempelvis foljande faktorer
bidrar till battre kommunikation och kunskapsdelning bland medarbetare: att teamledaren
fungerar som rollmodell for hur kommunikationen bor ske och att tala 6ppet om problem.

(Tietz & Werner, 2022, ss. 1745, 1756).
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Speroni (2023) kom i sin studie fram till att avsaknaden av rutinerad kommunikation mellan
arbetstagarna och dalig sammanhallning bidrog negativt pa distansarbete. Dessutom
papekades att virtuella moten kunde paverkas negativt av att arbetstagare hade problem
med teknologin, hade kameran avstangd eller inte var aktivt deltagande. (Speroni, 2023,

ss. 2-3).

Aven Schroder o.a. (2021) poéngterar att social distans och kulturella faktorer paverkar
teamets kommunikation och hur teamet skapar tillit till varandra. Forskarna papekar att
virtuell kommunikation dar personlig kontakt ar minimal kan leda till feltolkning av budskap
och darmed leda till missforstdand och konflikter. Schréder o.a. poangterade att
arbetstagare kunde vara distraherade under virtuella moéten (Schréder, Kordsmeyer, Harth,
& Mache, 2021, ss. 873, 877), vilket kan kopplas till Speroni o.a. (2023) gallande

teknologiproblematik och inaktivt deltagande.

4.5 Psykologisk sakerhet

Hallam o.a. (2023) gjorde en undersdkning dar syftet var att fa forstaelse for och identifiera
faktorer som paverkar psykologisk sdakerhet pa arbetet. | artikeln ndmns bland annat att
psykologisk sdkerhet pa arbetsplatsen ar viktigt for hogpresterande team och att
psykologisk sdakerhet uppmuntrar arbetstagarna att dela idéer, ifrdgasatta och att satta
teamets framgang centralt i arbetet. Utdver det bidrar psykologisk sdkerhet till battre
mental hdlsa och vdlmaende. Genom tillrackligt stod fran arbetsplatsen minskar risken for
mentala problem avsevart. Forskningen visar att en sdker arbetskultur, fokus pa
kontinuerlig forbattring, organisationsstdod och familjar stamning bidrar till psykologisk
sakerhet pa arbetsplatsen, likasa starkt ledarskap och ledning. (Hallam, Popovic, & Karimi,

2023, ss. 1-2).

Hallam o.a. (2023) kom &ven fram till foljande hornstenar for en psykologiskt saker
arbetsplats: kommunikation, arbetskultur, ledarskap, feedback, respekt, arbetstagarnas
utveckling, teamarbete och fortroende. Arbetsgemenskapen bor respektera allas
egenskaper, framgangar och formagor samt respektera andras asikter, tankar och kanslor.
Teamarbete utgar fran en miljo dar idéer utbyts mellan arbetstagare, samt att individerna
kdnner att de blir horda. Ledaren skall arbeta for att uppna psykologisk sdkerhet pa

arbetsplatsen sa att arbetstagarna kdnner sig bekvdma att arbeta och dela idéer. For att
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kunna uppna en helhet med psykologisk sdakerhet kravs fortroende. (Hallam, Popovic, &

Karimi, 2023, ss. 4-7).

Det finns nagra kdnnetecken fér en god arbetsplats dar den psykosociala arbetsmiljon ar
en grundlaggande faktor, for att en arbetstagare skall trivas och ma bra i sitt arbete. Dessa
kdannetecken ar: bra ledarskap, rimlig arbetsbelastning, tydlighet, inflytande och bra socialt

klimat. (Bjork & Holmgren, 2021, ss. 78-79).

O’Donovan och McAuliffes (2020) hade som syfte med undersdkningen att fa en djupare
forstaelse for psykologisk sakerhet bland sjukvardsteam och hitta en metod for att starka
den psykologiska sdkerheten. Forskarna betonar bland annat att kdnna sig psykologiskt
saker okar chansen att vardaren vagar ta saker till tals, ifrdgasatta, papeka misstag och ge
forbattringsforslag, soka hjalp och ge feedback samt att kdnslan av osdkerhet bidrar till
tystnad, dar idéer, foreslag och bekymmer blir osagda. Inom varden bidrar positiva
relationer, bra rollmodeller och teamarbete till att vardarna vagar ta saker till tals.
Fortroende och kamratstod bidrar dven till psykologisk sakerhet. (O’'Donovan & McAuliffe,
2020, ss. 1-3). Utgaende fran detta har O’'Donovan och McAuliffe (2020) dragit slutsatsen
att metoder som borde implementeras i teamet ar att arbetstagarna skall vaga papeka
misstag eller ndara ogat situationer for att sedan tillsammans kunna lara sig av dem.
Forfattarna papekade aven att det ar lattare for arbetstagare att kdnna sig psykologiskt
sakra om det arbetat ihop en langre tid samt att personer som arbetat langre i teamet har

storre tendens att uttrycka sina asikter. (O'Donovan & McAuliffe, 2020, ss. 4-12).

4.6 Slutsats av teoretisk bakgrund

Tidigare forskning visar att kommunikationen spelar en stor roll inom distansarbete for att
arbetstagarna skall f& en kinsla av psykologisk sdkerhet pd arbetsplatsen. Aven
teambildning har en viktig roll inom detta. Man kan konstatera att ett lyckat distansarbete
grundar sig i att distansledaren och arbetstagaren har tillit for varandra, detta kan uppnas
genom god kommunikation, ett fungerande arbetsteam samt genom att arbetstagarna har

en kansla av psykologisk sdakerhet.

Psykologisk sdkerhet bidrar till att arbetstagarna kdnner att det ar lagre troskel till att fraga

efter hjalp och ge respons till ledaren. Psykologisk sékerhet pa arbetet uppnas dven genom
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att ledaren ar palitlig och att ledaren reserverar tid till att lyssna pa arbetstagarna gallande
deras tankar och idéer. Dessutom kan ledaren paverka arbetstagarnas kansla av

psykologisk sakerhet genom att vara éppen och inkluderande.

Pa basen av tidigare forskning har vi valt att avgrdnsa arbetet till kommunikation fran
distansledarens synvinkel med tanke pa teambildning och psykosocialt stdd, eftersom vi
har kunnat konstatera att kommunikation ar en viktig del av teambildning samt
psykosocialt stdd och att dessa delar ar mycket viktiga inom virtuell arbetsmiljo for att

uppna ett lyckat distansarbete.

4.7 Centrala begrepp

Centrala begrepp som har anvants genom hela arbetet ar kommunikation,
distansledarskap, virtuell arbetsmiljo, psykosocialt stod samt teambildning och dessa

begrepp kommer att definieras till nast.

Kommunikation har tva definitioner, det vill sdga “forbindelse, samfardsel” och “samtal,
overforing av information”. (Svenska Akademien, 2015, s. 636). | detta arbete anvdnds den
andra definitionen av ordet kommunikation, det vill saga samtal och 6verforing av

information genom virtuella vagar, exempelvis méten som sker i en virtuell arbetsmiljo.

Vid distansledarskap ar det framfor allt frdga om att mojliggéra samarbete och att kunna
stdda sjalvinstruktion. Distansledarens uppgifter kan indelas i tre olika roller: visa riktning,
utveckla samarbetet och att kunna koordinera verksamheten. Distansledarskap betonas av
att skapa relationer, tillit, gemenskap, vaxelverkan samt principer for kommunikation.
Dartill behover distansledaren sakerstélla sig angdende arbetsprocessens smidighet,
arbetsvillkorens sdkerhet, hélsa, uppfoljning av arbetstiden och arbetsbelastningen,
stodjandet av arbetsformaga samt forutsattningar for att skapa samarbete med
arbetarskyddet. (Rauramo, 2023). | detta examensarbete anvands ordet distansledarskap

for att beskriva den ledarskapsform som anvands i en virtuell arbetsmiljé.

Virtuell arbetsmiljo innebar anvandning av tekniska I6sningar och utrustning i arbetet. Man
anvander sig av olika program, plattformar och tjanster for verksamheten som sker via olika

virtuella anslutningsmetoder. (Tydturvallisuuskeskus, 2023). Inom ramen for detta
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examensarbete anvands virtuell arbetsmiljo for att betona skillnaden mellan virtuell och

traditionell arbetsmiljo.

Psykosocialt stod innefattar psykiskt, socialt och andligt stod. Syftet med psykosocialt stod
ar att kunna underlatta individens anpassning i en aktuell situation. Individen delges dven
saklig och begriplig information. Definitionen av psykosocialt stod kan forklaras som en
malinriktad och aktiv verksamhet mellan den som ger stédet och den som far stédet och
hor samman med individens bakgrund som till exempel alder, kon, halsotillstand, sjukdom,
uppfattning om halsotillstand, tidigare erfarenhet, fardigheter, inlarningssatt samt
motivation. Det mest vasentliga vid psykosocialt stéd ar att bemota individen pa ett
individuellt och strukturerat satt. (Cancerforeningen, u.d.). Inom examensarbetet anvands

begreppet psykosocialt stod for att syfta pa stodet distansledaren bor ge till arbetstagarna.

Teambildning kan definieras med att man far en arbetsgrupp att fungera bra. Inom
teambildning finns det starkt fokus pa de interna relationerna och de inre processerna i
teamet. | varje team behover det finnas ett formulerat mal bade vad galler byggandet av
teamet och for arbetet inom teamet. Tanken vid teambildning ar att individer med olika
kompetenser kan pa ett tydligare satt bidra och samspela med andra medlemmar i teamet.
Formagan att kunna kommunicera i grupp ar darfér avgoérande for hur val teamet fungerar.
En annan viktig aspekt vid teambildning ar att teamledaren har en tydlig ledarfunktion.
Teamutvecklingen antyder att arbetet framjas da alla i teamet har tydliga roller vilka de
dven accepterar. (Lundgren, 2009). Teambildning som begrepp anvands nar vi syftar pa

samarbetet mellan arbetstagarna samt ledaren.

5 Datainsamling och dataanalys av den teoretiska bakgrunden

Datainsamlingen av evidensbaserade artiklar utférdes i databaserna EBSCO, PubMed och
Emerald Insight for att kartlagga vilka utmaningar inom distansledarskap som identifierats
i tidigare forskning. Dessutom anvandes relevanta bocker kring ledarskap och
kommunikation. Bockerna soktes genom Abo Akademis bibliotek. Ovriga relevanta

elektroniska kallor anvandes for att komplettera den 6vriga informationen.

Litteratursokningsfas ett gjordes i EBSCO databaserna Cinahl Complete, Medline, Eric samt

PubMed och Emerald Insight. | bérjan av litteratursékningen utférdes en bredare sékning
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med sOkorden healthcare, teamwork, psychosocial factors, psychosocial wellbeing, virtual
work eller remote work, etatyd, distance management, distance leadership, distance

healthcare och mental health.

D3 vi sedan last in oss pa det material som funnits med hjilp av sokorden i
litteratursokningsfas ett och konstaterat att kommunikation namnts i de flesta
evidensbaserade kéllor, anviande vi i litteratursokningsfas tva sokord som open
communication, communication, leadership i kombinationen med virtual, online, distance,
web-based or remote och i kombination med challenges, barriers, difficulties, problems,

limitations och obstacles.

Avgransningar som vi anvande oss av i litteratursokningsfaserna ett och tva var Full text
och artalen 2019/2020-2024. Vid sokningen i databasen Emerald Insight anvéndes
avgransningen Article. Vid forsta sokningen i Cinahl Complete, Medline och Eric anvandes

Peer reviewed. Artikelsokning finns utforligare beskriven som bilaga (se bilaga 2).

Inklusionskriterierna for litteratursékningen i fas ett och tva var artiklar publicerade mellan
aren 2019-2024 skrivna pa spraken engelska, finska eller svenska. Dartill lastes en artikel
fran ar 2010, for att bevisa att problematiken kring kommunikation funnits redan tidigare.
Kriterier som innebar att vi inte anvande artiklarna var om de var aldre an 2019, skrivna pa

sprak vi inte forstar eller om artiklarna handlade om irrelevanta amnen.

Dataanalysen av litteratur kan ske genom formatet innehallsanalys, dar information fran
kallorna analyseras, kodas och darefter satts in i en tabell (Henricson, 2017, ss. 286-287).
Denna analysform anvdndes i examensarbetet och innehallsanalysen presenteras i

tabellformat (se Bilaga 3).

Fordelen med innehallsanalys var att det var latt att fa en bred 6versikt om innehallet i den
information som analyserats (Boréus & Bergstrom, 2018, s. 52). Dessutom innebar
innehallsanalys med tillhérande tabell att arbetet fick en klar struktur. Enligt Boréus &
Bergstrom (2018) kan kodningen ske manuellt eller datoriserad. Innan man bildar ett
kodschema kan det I16na sig att bekanta sig med materialet, for att upptacka vilka koder

som skall anvandas i kodschemat. (Boréus & Bergstrom, 2018, ss. 58-59)
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Nackdelar med innehallsanalys i férhallande till evidensbaserade artiklar var att det kunde
vara problematiskt att koda artiklar dar manga olika &mnen tas upp. Trots att vi valde att
fokusera pa amnet kommunikation kunde det handa att flera mindre relevanta a@mnen
maste kodas for att kunna forklara innehallet i hela artikeln. Enligt Sandman och Kjellstrom
(2013) finns det en risk att man gor feltolkningar da man analyserar artiklar pa andra sprak
an hans eller hennes modersmal (Sandman & Kjellstrom, 2013, s. 330). For att hitta en
positiv aspekt till det féregdende pastaendet sa kan samtliga studerande ldsa och analysera
text pa finska, men tva av studerandes finskakunskaper ar berémliga. Darfor har de
studerande som har berémliga kunskaper i finska analyserat de artiklar som var skrivna pa

finska.

6 Metod

Eric Ries (2011) beskriver att The Lean Startup modellen bestar av fem principer. Forsta
principen innefattar att entreprenérer finns 6verallt och innebar alla som arbetar med att
framstalla en ny produkt eller service under osdkra omstandigheter. Andra principen ar att
entreprendrskap ar ledarskap. En startup kraver darmed en ny sorts ledarskap specifikt for
osdkra omstandigheter. Tredje principen ar validerad inlarning och innebar att startups inte
existerar enbart med syftet att tjdna pengar eller tjana kunder, utan de existerar for att
man skall lara sig bygga ett hallbart féretag. Denna inlarning kan valideras genom att
entreprendrerna utfor upprepade experiment for att testa sin vision. Fjarde principen ar
bygg-mat-lar feedbackloopen. Denna princip handlar om att férvandla idéer till verktyg,
mata kundernas respons och sedan lara sig om verktyget kan utvecklas i samma riktning
eller om entreprendrerna bor andra utvecklingsriktning, géra en pivot. Femte principen
bygger pa att entreprendrerna bor fokusera pa hur de kan mata framsteg, hur de kan satta

upp delmal och hur man skall prioritera arbetet. (Ries, 2011, ss. 8-9).

Forutom de fem principerna behdver man som entreprendr framstélla en vision. Visionen
ar en destination man vill uppna. Visionen uppnas med hjalp av en strategi. Strategin
innefattar information om bland annat produktmodell och malgrupp. Med hjélp av

strategin uppnar man slutresultatet (Ries, 2011, s. 22), i vart fall ett verktyg.

Nar man har definierat sin vision bér man reflektera éver om visionen for verktyget, eller

servicen, bidrar med mervarde for malgruppen nar den anvander sig av verktyget. Detta
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kan namnas grundantagande. Dessutom boér man reflektera éver om malgruppen kan
erkdnna att problemet man forsoéker I6sa finns, samt om de skulle vara villiga att anvanda
sig av en l6sning pa problemet. Detta kan anses vara en utvecklingshypotes. (Ries, 2011, ss.

61, 64).

Bygg-mat-lar feedbackloopen ar kdarnan i The Lean Startup modellen och malet ar att
minimera den totala tiden som gar at till en feedbackloop. Bygg-mat-lar feedbackloopen
borjar med byggfasen. Dar bygger man en minsta livskraftig produkt (Minimum viable
product, MVP). MVPn skall utformas med minsta mdjliga anstrangning och utformas pa
kortast tid mojligt, men bor utvecklas tillrackligt sa att den kan anvandas genom hela forsta

feedbackloopen. (Ries, 2011, ss. 75, 77).

| matfasen bor man avgoéra om produktutvecklingen leder till framsteg. Detta gérs genom
att man framstaller antaganden, hypoteser, som testas pa anvandaren. Efter matfasen
kommer larfasen, ddar man som entreprenér maste moéta den svara fragestallningen: kan
man fortsatta utveckla verktyget i samma riktning, persevere, eller bér man andra
utvecklingsriktning, pivot. Denna fragestallning baseras pa hur utvecklingshypoteserna

besvarats. (Ries, 2011, s. 77).

Det finns flera olika orsaker till att man bor 6vervaga en pivot. En orsak kan vara att en del
av verktyget inte stoder slutprodukten. Dessutom kan ett verktyg bidra med en I6sning pa
det konstaterade problemet, men inte for den planerade malgruppen. Dartill kan det
problem man valt att |6sa for malgruppen konstateras vara betydelselost. (Ries, 2011, s.

173).

Vi valde att anvdnda oss av bygg-mat-lar feedback loopen for att fa en klar struktur pa
utvecklingsprocessen. Bygg-mat-lar feedback loopen fungerade bra i detta
utvecklingsarbete eftersom projektbestéllaren, var malgrupp, da hade en mdjlighet att
testa verktyget samt ge feedback via intervju angaende verktygets funktion, innehall och

utseende.

6.1 Malgrupp och datainsamlingsmetod

Da man utvecklar ett nytt verktyg bor man definiera sin forvantade malgrupp samt hitta sa

kallade tidiga anvandare. Den tidiga anvdandaren kanner ett akut behov av verktyget och
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tenderar darfor att vara mer forlatande av misstag och speciellt villig att ge feedback. (Ries,
2011, s. 62). Malgruppen, eller i vart fall personen, var Camilla Rautanen som arbetar som
distansledare vid Digimentalvardskliniken. Eftersom hon hade uttryckt ett behov av

konkreta verktyg for teambildning och psykosocialt stod, var detta grunden for var vision.

Oppen observation ar en datainsamlingsmetod, dir de som observeras har blivit
informerade om studien och de &r medvetna om att de kommer att bli observerade. (Ahrne
& Svensson, 2015, s. 99). Intervjuer kan anses vara den vanligaste metoden inom kvalitativ
forskning (Ahrne & Svensson, 2015, s. 35). Efter att vi gjort en pivot i utvecklingsprocessen
resulterade det i att vi kunde utfora matfasen med hjalp av kvalitativ intervju. Eftersom vart
forskningsurval da bestod av enbart en person vars asikt skulle beaktas, fungerade intervju

battre an observation som datainsamlingsmetod for att fa svar pa vara antaganden.

| en semistrukturerad intervju forsdker forskaren fa svar pa forskningspersonens
upplevelser, uppfattning och asikter. Darmed ar den semistrukturerade intervjun en
kvalitativ forskningsintervju. Intervjuformen ger mojlighet for forskaren att formulera
intervjufragorna enligt en viss struktur, men ordningsfoljden kan variera under intervjun.

(Henricson, 2017, ss. 144-145).

Den fenomenologiska hermeneutiska analysmetoden grundar sig i att gora tolkningar av
transkriberade intervjutexter. Syftet med den hermeneutiska tolkningsmetoden ar att
belysa och fa forstaelse for den upplevda innebdrden av ett problem. Urvalet av deltagare
bor kunna formedla erfarenheter i muntligt eller skriftligt format under intervjun. Intervjun
bor darefter transkriberas, for att sedan kunna tolkas. Denna tolkning ar inte objektiv, utan
ger mojlighet for olika personer att tolka texten pa olika satt. (Henricson, 2017, ss. 325-326,

328).

Den fenomenologiska hermeneutiska tolkningen bestar av tre faser, den naiva férstaelsen,
strukturanalysen och den sammanvagda forstaelsen. Detta innebar att forskaren varierar
mellan de olika faserna, genom att forst fa en naiv forstaelse av problemet genom att lasa
den transkriberade intervjun flera ganger. Sedan forklaras innehallet i texten, den sa
kallade strukturanalysen. Strukturanalysen skall vara distanserad och férklarande. | den

sammanvagda forstaelsen forsoker forskaren fa en djupare forstaelse for problemet,



18

genom att reflektera 6éver helheten mellan den naiva forstaelsen och strukturanalysen.

(Henricson, 2017, ss. 330-332).

6.2 Etiska fragor kopplat till utvecklingsprocessen

Vid en intervju uppstar etiska fragestallningar, vilka bor beaktas redan i boérjan av
processen. Till planeringsskedet hor informerat samtycke av deltagarna. Under intervjun
kan stress paverka situationen. Vid transkribering av intervjutexten uppkommer
fragestallningen om transkriberingen overensstaimmer med det deltagarna sagt under
intervjun. Vid analysering av intervjun bor forskarna vara medvetna om att deras tolkning
kan paverka resultaten. Nar intervjusvaren dokumenteras bor forskarna beakta de

konsekvenser som texten kan ha for deltagarna. (Kvale & Brinkmann, 2014, ss. 99-100).

Eftersom manniskor anvands som kalla for att fa kunskap, innebéar det att de méanniskor
som deltar i ett vetenskapligt arbete utsatts for risker. Syftet med forskningsetik ar att
skydda manniskans integritet och rattigheter, samt vdrna om manniskans
sjalvbestammande. Alla deltagare bor bemoétas med respekt och dartill har manniskan ratt
att sjalv bestdmma om hon vill medverka i en studie och hon har dven ratt att dra tillbaka
sitt deltagande nar som helst. En annan etisk synvinkel pa forskning ar att man inte bor
anvanda deltagare som inte gagnas av studien eller inte har tillgang till resultaten av

studien. (Henricson, 2017, ss. 57, 67).

Genom informerat samtycke kunde vi varna om distansledarens sjalvbestimmande att
delta i studien. Samtidigt informerades hon om vad deltagandet innebar. Eftersom
utvecklingsarbetet var ett bestallningsarbete, ansag vi att nyttan med utvecklingsarbetet
var storre an riskerna det kunde medfora. Eftersom distansledaren ar den som kommer att

fa tillgang till verktyget var det etiskt forsvarbart att distansledaren deltog i studien.

Efter intervjun med distansledaren transkriberades intervjuinnehallet. Eftersom vi valde
den fenomenologiska hermeneutiska analysmetoden som analysmetod av den
transkriberade intervjutexten, skedde en automatisk tolkning av det distansledaren yttrat
sig om. Detta innebér att vi dven gjorde tolkningar géllande svaren distansledaren gav pa
de kvalitativa fragorna under intervjun. Svaren var framst korta godkdnnanden av

innehallet i verktyget. Ett svar under forsta intervjun gav oss mojlighet att anvanda den
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hermeneutiska analysmetoden till fordel for verktyget, vilket resulterade i att
distansledaren var ndjd med det vi utvecklat i verktyget. Under intervjuerna framkom ingen

information som skulle ge negativa konsekvenser for distansledaren.

Intervjun med distansledaren skedde virtuellt via Microsoft Teams, vilket kan anses bidra
till att innehall missforstas eller tolkas fel. Eftersom distansledaren redan pa férhand
personligen traffat alla studerande som deltog i projektet, bidrog det till en mer stressfri

intervjusituation.

7 Kunskapsbas for prototyp

Nar vi avgransat utvecklingsarbetet till att stdoda distansledarens kommunikation vid
teambildning och vid psykosocialt stéd behovde vi fordjupa oss i kunskap inom d@mnet samt
undersoka befintliga redskap, verktyg eller metoder inom kommunikation. For att kunna
borja bygg-mat-larprocessen behdvde vi den kunskap som framkom i den fordjupade

litteratursékningen.

Denna litteratursokning utférdes i databaserna Cinahl Complete, Medline, Eric och Emerald
Insight. S6korden vi anvande oss var communication, structure, structured communication
tool, leadership och leader. Artikelsokningen gav fem artiklar som anvandes som
kunskapsbas i denna fas. Avgransningar som vi anvande oss av i férdjupningsfasen var Full
text, References available, Peer reviewed och Article. Inklusionskriterier for
fordjupningsfasens artiklar var artiklar med publiceringsar 2017/2019-2024 och de artiklar
som exkluderades var pa grund av irrelevanta @mnen eller innehall i artiklarna. Dartill har
vi anvant oss av kompletterande bocker samt elektroniska kdllor med kunskapsbas inom

ledarskap och kommunikation for att ytterligare fa en bredare inblick.

7.1 Kommunikationsverktyg och checklistor

CRM, Crew resource management, ar en metod som anvands for att starka och uppna ett
sakert och effektivt teamarbete inom varden for att forbattra patientsdkerheten. | den har
metoden kommer det fram att alla bor kunna kommunicera och vaga saga sina asikter och
dven saga till om nagot fel sker. Den hiar metoden medfor ocksa att personalen ska ha en

Oppen attityd och kunna ta emot ny information. Denna metod bidrar till arbetsvdalmaendet
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nar kommunikationen fungerar och detta for med sig mindre risker for missar inom

patientvarden. (Haddleton, 2023).

Med hjalp av en checklista kan man sakerstalla sig om att man inte glommer nagot. En
checklista skall vara latt att forsta samt innehalla de viktigaste punkterna inom det omradet
checklistan ar gjord till. Checklistan ar ett stodverktyg och darfér skall man inte behdva
komma ihag utantill vad det star pa det, pa detta satt kan man anvanda mer tid till sina
andra arbetsuppgifter. Med hjalp av listan kan man dven forsdkra sig 6ver att alla far samma

information och att informationen inte blir bristfallig. (TUKES, 2020).

Checklistor har redan en ldngre tid varit i anvandning i olika branscher inom arbetslivet.
Inom social- och halsovarden ar olika checklistor dagligen i bruk, dessa kan till exempel
anvandas som hjalpmedel i operationssalen, hemfdérlovning och inskolning av ny personal.
Om en checklista ar gjord pa ett bra satt ar den ett mycket bra arbetsverktyg som dagligen
kan anvandas och som kan forbéattra patientsdkerhet eller minska risken for vard fel.

(Medanets, 2020).

7.2 Kommunikativt ledarskap

Aitken och von Treuer (2021) beskriver ledarskapsbeteenden som anses vara effektiva da
en organisation star framfor en forandring. Inom amnet kommunikation poangterar Aitken
och von Treuer bland annat férmagan att aktivt lyssna samt att urskilja budskap i icke-
verbal kommunikation. Ledaren bér dessutom kunna fraga effektiva fragor som kan bidra
till 6ppna diskussioner samt upprepa budskap flitigt och pa ett satt som alla forstar. (Aitken

& von Treuer, 2021, s. 316).

En ledare som har latt for att kunna kommunicera ar en bra ledare. | dagslaget finns det fa
saker som paverkar bade en individs och en hel organisations framgang lika klart som ett
bra ledarskap. Det kommunikativa ledarskapet moéter bade nutidens och framtidens
moijligheter samt utmaningar pa ett lika effektivt som varaktigt satt. Detta utvecklar chefer
till att bli battre ledare och som dven far sina arbetstagare att bade ma och prestera battre,
vilket resulterar i organisationer som blir hogpresterande. Allt ledarskap innehaller

kommunikation, kommunikationen kan vara bade medveten och omedveten,
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kunskapsbaserad eller ej, bra eller dalig, omfattad eller mera kortfattad samt strukturerad

eller ostrukturerad. (Lager, 2017, s. 12).

Att skapa delaktighet, gemensam forstaelse samt engagemang ar en av de mest centrala
delarna i ett kommunikativt ledarskap. Utgangspunkten vid ett kommunikativt ledarskap
ar att flera hjarnor ar battre an endast en. Det kommunikativa ledarskapet raknas inte som
en ledarskapsmodell utan snarare som ett forhallningssatt i ett redan befintligt ledarskap
och kan beskrivas genom att tillsammans med sina arbetstagare kunna na organisationens
mal och vision i stdllet for att vinna alla argumentationer eller att sjalv briljera. En
forutsattning for det kommunikativa ledarskapet ar att kunna skapa gemensam forstaelse
och delaktighet, dela organisationens varderingar, syfte och vision samt att ha kannedom
och kunskap i vad géller organisationens regler och policy. For att detta skall kunna uppnas

behdvs en interaktion mellan ledare och arbetstagare. (Lager, 2017, ss. 14-17).

Ett kommunikativt ledarskap handlar inte om fantastiska talare som pa ett latt satt kan
binda en hel arbetsgrupp med sitt tal. Vad ar det da som utmarker en kommunikativ ledare,
en ledare som utodvar det kommunikativa ledarskapet och vad kan det mojligen fa for
konsekvenser pa ledarskapet? Enligt organisationen Sveriges Kommunikatorers
forskningsprojekt samt Mittuniversitet kan det presenteras atta olika principer for ett
kommunikativt beteende. Dessa ar: kommunikativa ledaren coachar och ger arbetstagare
eget ansvar, skapande av strukturer for att underlatta arbetet, tydlig formulering av
forvantningar pa produktivitet, kvalitet samt professionalism. En kommunikativ ledare ar
aven respektfull, tillganglig och bryr sig om sina arbetstagare och kan |6sa problem, tala for
sin enhet samt ger och dven sdker respons. Den kommunikativa ledaren hjilper sina
arbetstagare att na sina mal, kan ge dem inriktning, stédja och mdjliggora
meningsskapande samt gestalta pa ett medvetet satt handelser och budskap. Dessa atta
principer kan anvandas som en checklista for ledare som vill bli battre pa att kunna anvanda

kommunikation i ledarskapet. (Lager, 2017, s. 25).

Enligt utgangspunkten av dessa beteenden har Mittuniversitet utvalt fyra generella
beteenden som anses sarskilt viktiga for det kommunikativa ledarskapet. De fyra
beteendena ar struktur, utveckling, integration och representation. Med struktur menas
att tydliggora forvantningar och mal, klargéra uppgifter samt att planera och férdela dessa,

skapa mening och rekrytera. Att utveckla innebér att trana och coacha, 16sa problem samt
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att uppmuntra till sjalvstyrning och att ge aterkoppling pa resultat. Inneboérden med
integrera menas att stodja och att kunna I6sa konflikter samt att skapa 6ppenhet. Att
representera innebdr att man foretrader arbetsgruppen, organisationen eller enheten,
skapar resurser och natverk samt bevakar omgivningen. Av dessa fyra olika beteenden
framkommer det att det kommunikativa ledarskapet handlar om att man som ledare
behover vara medveten om betydelsen av kommunikationen samt att dartill prioritera
arbetet med kommunikationen. Ledaren behdver daven strukturera och planera arbetet och
anvanda sig av olika verktyg och perspektiv samt se till att arbetet utvecklas. (Lager, 2017,

ss. 25-26).

Aon Hewitt (2018) och Harter & Rubenstein (2020) poangterar att klar, arlig och
regelbunden kommunikation engagerar arbetstagare genom att halla dem aktiverande,
fokuserade och produktiva. Crews o.a. (2019), de Vries o.a. (2010), Pacleb & Bocarnea
(2016) samt Pacleb & Cabanda (2014) betonar att organiserad, valstrukturerad och
valartikulerad kommunikation bér anvandas da ledare kommunicerar med sina

arbetstagare. (Rabiul, Shamsudin, Yean, & Patwary, 2023, ss. 430-431).

Brown o.a (2019) betonar i sin artikel att ledarens formaga att kommunicera pa ett
kortfattat, tydligt och strukturerat satt, samt pa ett logiskt satt utan att ga vilse i irrelevanta
amnen kan ha en direkt inverkan pa arbetstagarens forstaelse for informationen (Brown,
Paz-Aparicio, & Revilla, 2019, s. 251). Cripe och Burleigh (2022) konstaterar att bland annat
foljande faktorer ar bra for en ledare: att ha talamod och vara Oppensinnad i alla
situationer, samt att bygga upp ett fortroende med teamet sa att teamarbetarna inte ar
radda for att ta svara saker till tals (Cripe & Burleigh, 2022, s. 233). Couturier och
Sklavonous (2019) uttrycker att ledare bor vara forberedda da de kommer till ett mote,
bland annat genom att bekanta sig med den informationen och drendena som kommer att
diskuteras samt att forbereda sig att formulera I6sningar pa problem (Couturier &

Sklavounos, 2019, s. 707).

Aven ovriga faktorer anses bidra positivt pa virtuell kommunikation. Cascio (2000)
papekade att det i virtuell kommunikation ingar att man svarar pa e-post inom cirka 24
timmar, forsdkrar sig om att informationen kommuniceras effektivt och blir forstadd av
mottagarna samt att mottagarna bor bekrafta att de fatt informationen (Cowan, 2014, s.

314). Exempelvis kunde mottagaren bekrafta genom att beratta vad hon kommer att gora
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med den informationen som fatts genom e-post. Da ledaren skriver e-post bor irrelevant
information for kontexten uteldmnas, sa att inte mottagaren sjalv bor analysera vad som
ar viktig information och vad som kanske inte ar viktig information i e-posten. (Cowan,
2014, s. 317). Dessutom havdar Cascio (2000) att regelbunden kommunikation med syfte
att halla arbetstagarna uppdaterade gallande laget om problematik eller pagaende projekt
bidrar till att fraimja vdlmaende och funktionella arbetsteam och ansag att detta kunde
utféras med hjalp av veckovis e-post dar nulaget beskrivs (Cowan, 2014, s. 316). | Grants
0.a. (2013) artikel framkommer det att ledare for distansarbetare bor beakta att
kommunikationen med distansarbetare boér intensifieras, exempelvis genom att
regelbundet diskutera arbetstagarnas arbetsborda, valmdende och férmaga av prestera i

arbetet (Grant, Wallace, & Spurgeon, 2013, s. 543).

7.3 Slutsats av fordjupad kunskapsbas

Effektivt teamarbete kan uppnas med hjalp av verksamhetsmetoder. En central del av
effektivt teamarbete ar god kommunikation. Arbetstagares asikter bor beaktas och
information bor tas emot med O6ppen attityd. God kommunikation bidrar till battre
arbetsvdalmaende. Exempelvis checklistor anvands aktivt som verktyg for att ingen central
del skall glommas bort da man kommunicerar. Checklistor ar latta verktyg som innefattar
det mest centrala inom det amnade omradet och kan fungera som stod fér exempelvis

kommunikation.

Ur kommunikationssynvinkel ar det speciellt viktigt att lyssna och fraga fragor som kan leda
till diskussion. Kommunikativt ledarskap utvecklar ledare till att bli battre samt bidrar till
battre vdalmaende och prestationsformaga hos arbetstagare. Delaktighet dr en central
aspekt vid kommunikativt ledarskap och utgar fran att teamet som helhet ger battre
resultat an enbart ledaren. Kommunikativt ledarskap bidrar dven till att hela teamet har
samma vision och detta uppnas genom god interaktion mellan ledare och arbetstagare.

Den kommunikativa ledaren ar tillgdnglig och soker respons fran arbetstagarna.
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8 Genomfoérande av verktygets utveckling

Eftersom utvecklingsarbetet hade distansledarskap som grund var darmed var malgrupp
kontaktpersonen for bestédllningsarbetet, det vill sdga Camilla Rautanen. Det uttryckta
behovet av konkreta stodverktyg for teambildning och psykosocialt stod blev grunden for
var vision. Visionen att utveckla ett verktyg som stod for distansledarens kommunikation
valdes utgaende fran bestallarens uttryckta behov av ett lattanvant verktyg, som fungerar
i en virtuell arbetsmiljo samt stoder teambildning och psykosocialt stod. | examensarbetets
teoretiska och fordjupade kunskapsbas framkom information som stoder valet av amnet
kommunikation. Bygg-mat-lar-feedback utvecklingsprocessen finns beskriven har nedan

(se Figur 1). Figuren &r inspirerad av Eric Ries (Ries, 2011, s. 75).

Bygg: utforma en
prototyp

Mat: testa hur

prototypen fungerar i
praktiken

Lar: sammanfatta hur
prototypen fungerade,
analysera informationen

Figur 1 Bygg-mat-lar-metoden

8.1 Planering av verktyg

Utvecklingsprocessen fick sin bérjan genom att information séktes fram gallande befintliga
kommunikationsverktyg samt om hur dessa anvands. Denna information anvandes som
grund da vi planerade vara forsta prototyper. | detta skede utvecklades tre prototyper, tva
checklistor och ett kommunikationskort. Dessa checklistor och kommunikationskort

utformades utgdende fran evidensen i examensarbetet. Valet att utforma
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kommunikationskort och checklistor baserade sig pa att dessa verktyg anvands som stod

for en fungerande kommunikation.

Efter forsta pilottestningen framkom det att checklistorna kompletterade varandra, da
checklistorna fungerade som stéd for muntlig och skriftlig kommunikation.
Kommunikationskortet fungerade framst for skriftlig kommunikation. P4 basen av detta
valde vi att utveckla ytterligare ett kommunikationskort, som skulle stéda muntlig
kommunikation. De fyra utvecklade prototyperna pilottestades inom gruppen, dar vi
konstaterade att kommunikationskorten fungerade som stéd for distansledarens
kommunikation och checklistorna fungerade som stod vid planering av moéte samt under

ett mote.

| detta skede var prototyperna for allmanna och riskerade att inte bidra med mervarde for
distansledaren. Prototyperna var inte heller utformade for att fungera i en virtuell
arbetsmiljo, vilket var ett 6nskemal fran bestdllaren. Prototypernas innehall var inte
tillrackligt avgransade till ett specifikt amne, trots att de fungerade som stod for
kommunikation. Darmed skedde en pivot i processen och darefter utformades en ny
prototyp som skulle fungera som en paminnelse om vilka delar inom distansledarens

kommunikation som ar viktiga med tanke pa teambildning och psykosocialt stéd.

8.2 Utveckling av verktyg

| fas tva utvecklades en ny prototyp. Prototypen utarbetades i Microsoft Powerpoint och
liknade en tankekarta, som kunde anvandas som exempelvis bakgrundsbild pa datorn.
Denna tankekarta, eller tankenot, skulle fungera som en paminnelse om hur distansledaren
skall kommunicera med arbetstagare for att uppna optimal teambildning och psykosocialt
stod. Malet var att utforma ett verktyg som skulle fungera battre i en virtuell arbetsmiljo.

Forsta prototypen av tankenét finns bifogad nedan (se Figur 2).
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Figur 2 Tanken6t, prototyp 1

For att utveckla verktyget sa att det kunde anvandas i ett virtuellt format, valde vi att
tillagga anvisningar som 6ppnades da man klickade pa rubrikerna. Dessa anvisningar skulle
fungera som stod for distansledaren gallande vad hon bor tanka pa samt bidra med
mervdrde for distansledaren gallande hennes kommunikation vid teambildning och
psykosocialt stdéd. Anvisningarna och rubrikerna i verktyget utarbetades utgdende fran

evidensen vi hade tagit del av under examensarbetsprocessen.

Da anvisningarna utarbetades var rubrikerna i tankenotsprototyp 1 otydligt formulerade.
Rubrikerna omformulerades, sa att de fortfarande dverensstaimde med evidensen. For att
kunna presentera verktyget till distansledaren designades bakgrunden till anvisningarna pa
en av de fyra bakgrundsalternativen. Detta innebar att distansledaren fick mojlighet att se
verktyget i sin helhet, for att kunna ge respons géallande saval innehallet i verktyget som

designen. De fyra designalternativen finns nedan (se Figur 3).
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Figur 3 Designalternativ

Designalternativen utformades pa basen av att alternativen ar olika till sitt utseende,
jordndra och neutrala. Bakgrunderna kunde inte heller vara for distraherande, eftersom
texten skulle vara synlig och i fokus. Tre av bakgrundsbilderna ar bilder som finns

tillgangliga genom Microsoft Word. Strandbilden &r en av studerandes eget fotografi.

Infor matfasen och forsta loopen med distansledaren utarbetades antaganden om
verktyget, vilket skulle fungera som stod for feedbackloopen. Antagandena innefattade om
att innehallet i verktyget ar anvandbart inom det amnade omradet, om verktyget fungerar
som stodverktyg for virtuell kommunikation vid teambildning och psykosocialt stod samt
om nagon av designalternativen var passande for distansledaren. Detta antagande finns

tydliggjort i figurformat (se Figur 4).
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* \/i antar att verktygets innehall ar
anvandbart for distansledaren vad galler
kommunikation som underlag for
teambildning och psykosocialt stod

+ Vi antar att verktyget fungerar vid virtuell
kommunikation

* Vi antar att nagon av bakgrunderna till
verktyget ar passande

Antagande

* Fa respons av distansledaren om

Test innehéllet i verktyget ar relevant och
Far att verifiera lattforstadda
antagandet vill * Fa respons av distansledaren om hon
vi: saknar nagot vasentligt fran verktyget

* Fa svar pa vilken av bakgrunderna som
distansledaren vill att ska anvandas

* Genom intervju med distansledaren via
Matning Teams 15.4 kL. 11-12.

Métningen sker: * Intervjun bestar av kvalitativa fragor

Figur 4 Antagande infor feedbackloop 1

For att fa svar pa antagandena utarbetades kvalitativa intervjufragor. Fragorna fokuserade
pa dmnen géallande pa vilket satt verktyget stoder distansledares kommunikation i en
virtuell arbetsmiljo, om hon forstar hur verktyget skall anvdndas och om hon skulle vilja
tillagga nagot till verktyget for att det skall bli mer anpassat till hennes verksamhet.

Intervjufragorna kan ses i bilaga 3.

Under forsta matfasen gav distansledaren muntligt samtycke gillande deltagandet i
utvecklingsarbetet. Initialt introducerades distansledaren till den evidensbaserade

kunskapen som anvants, samt hur vi implementerat evidensen i verktyget. Distansledaren
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fick daven information gallande hur verktyget fungerar i praktiken. Vi presenterade dven
metoden vi valt att anvdanda i utvecklingsprocessen samt hur distansledaren deltar i

utvecklingen av verktyget.

De kvalitativa intervjufragorna stélldes till distansledaren efter att vi presenterat verktyget
och hon hade fatt bekanta sig med verktyget. Intervjufragorna var sju till antalet (se bilaga
3) och distansledaren svarade pa fragorna i tur och ordning. Intervjun tog cirka 15 minuter.
Responsen som vi fick av distansledaren var positiv och distansledaren hade inga konkreta

utvecklingsforslag for verktyget.

Utgaende fran matfasen med distansledaren kunde det konstateras att verktyget redan var
fungerande. Distansledaren berémde hur vi hade fatt distansledarskapet implementerat i
verktyget. Hon namnde att anvisningarna under alla rubriker var klara och tydliga, samt att

hon férstod hur hon skulle anvanda sig av dem.

Under intervjun uttryckte distansledaren att stod och tillganglighet ar ett speciellt svart
omrade inom distansarbete. Var helhetstolkning av intervjun var att distansledaren kunde
vara i behov av mer anvisningar under denna rubrik. Darfor valde vi att fordjupa oss i

amnet, for att kunna bidra med mer kunskap i verktyget till distansledaren.

Distansledaren uttryckte aven att bakgrundsdesignen med appelblommor samt den med
strand var de designalternativ hon tilltalades mest av, men att bakgrunden med strand ger
ett lugn som behovs mellan moéten. Hon ansag att detta lugn kan behdvas inom hennes

arbete, eftersom det kan bli intensivt att ha moten efter varandra.

Under métfasen blev distansledaren introducerad till hur verktyget fungerar och forstar
darmed hur hon skall anvdnda sig av verktyget. For att Oka tillgdngligheten och
generaliserbarheten av verktyget valde vi att utforma instruktioner till hur verktyget

fungerar.

8.3 Vidareutveckling av verktyg

Efter motet med distansledaren upprepades bygg-mat-lar feedbackloopen igen. Processen
fortsatte med att verktyget vidareutvecklades pa basen av distansledarens feedback.

Instruktioner utformades som ett komplement till verktyget for att pa ett lattforstaeligt
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satt kunna fa en uppfattning om hur verktyget fungerar i praktiken. Instruktionerna ar
utformade och beskrivna pa ett mycket lattférstaeligt satt. Instruktionerna gjorde aven

verktyget mer tillgangligt och generaliserbart for utomstaende.

Da distansledaren uttryckt att speciellt stod och tillgdnglighet var ett utmanande omrade
inom distansarbete, valde vi att vidareutveckla anvisningarna under den rubriken. Vi stkte
information gallande stdd och tillganglighet vid distansarbete. Denna information tillades
till verktyget. Informationen var att ledaren boér halla regelbunden kontakt med
arbetstagarna samt halla sin virtuella kalender synlig for arbetstagarna sa att arbetstagarna

ser nar distansledaren ar tillganglig.

Infor andra mat-fasen med distansledaren utarbetades tva kvalitativa fragor, som skulle ge
svar pa om de tillagda anvisningarna bidrog med mervarde for distansledaren, samt om
instruktionerna stoder anvandningen av verktyget. Intervjufragorna kan ses i bilaga 3.
Dessa fragor stalldes till distansledaren under andra loopen och intervjun tog cirka fem
minuter. Da presenterade vi dven de forandringar som gjorts under rubriken stdéd och
tillganglighet, forklarade hur vi hade tankt gallande den tillagda informationen samt varfor
vi ansag att informationen var relevant att tillsatta i verktyget. Antagandet finns tydliggjort

nedan (se Figur 5).
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» Vi antar att verktygets det tillagda
innehallet ar anvandbart for
distansledaren vad galler kommunikation

Antagande som underlag for teambildning och
psykosocialt stod

» \/i antar att instruktionerna ar tillrackliga
och bidrar till 6kad generaliserbarhet

Test . .
* Farespons av distansledaren om det

For att verifiera tillagda innehallet i verktyget ar relevant

antagandet vill
vi:

* Fa respons om instruktionerna gor

verktyget mer tillgangligt

* Genom intervju med distansledaren via
Matning Teams 19.4 kl. 15-15.30

Métningen sker: * Intervjun bestéar av kvalitativa fragor

Figur 5 Antagande infor feedbackloop 2

Under andra loopens matfas poangterade distansledaren att instruktionerna var mycket
lattforstadda. Distansledaren berattade dven att hon redan har sin virtuella kalender synlig
for arbetstagarna, men att det enbart syns om hon ar upptagen eller tillganglig.
Distansledaren poangterade att hon ansag att verktyget ar bra, samt att hon tror att hennes
blivande avdelningsskétare kommer kunna anvdnda sig av verktyget. Distansledaren
namnde dven att hon kommer att vilja Oversdtta verktyget, eftersom hon inte kan

garantera att hennes avdelningsskotare kommer att vara svensksprakig.
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Efter andra loopen med distansledaren kunde vi konstatera att verktyget fungerade samt
att innehallet var relevant och anvandbart inom distansledarskap. Darmed kunde vi
konstatera att verktyget var fardigt utvecklat och redo att anvandas. Efter att verktyget var
fardigt utvecklat, framkom &annu informationen att vi har ratt att anvianda bade
Yrkeshogskolan Novias samt Varhas logo i verktyget. Logorna bifogades till verktygets

forsta sida, vid instruktionerna.

9 Fardigt verktyg

Verktyget ar en slutprodukt till foljd av bestallarens 6nskemal om att verktyget skall fungera
i en virtuell miljo. Bestallaren poangterade dven under looparna att slutprodukten inte skall
vara exempelvis en handbok med mycket text, eftersom det fanns en risk att produkten da

blir oanvand.

Det fardiga verktyget fungerar som stdd inom distansarbete. Det virtuella verktyget bidrar
med stodpunkter ur en distansledares perspektiv. Rubrikerna ar utformade ur
evidensbaserad kunskap vi tagit del av under utvecklingsarbetets gang, for att de skall stoda
kommunikationen mellan distansledaren och arbetstagarna vid teambildning och
psykosocialt stod. Rubrikerna som anvands i det fardiga verktyget kan ses pa framsidan av

verktyget (se Figur 6).

Designen pa bakgrundsbilden valdes utgdende fran bestéllarens 6nskemal.
Bakgrundsbilden med strand upplevde distansledaren att medforde ett lugn som kunde
behdvas mellan moten. De Ovriga fargkombinationerna i verktyget har valts utgdende fran
att halla verktyget sa neutralt som majligt och for att kunna behalla det ursprungliga lugnet

som stranden medférde.
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Palitlighet och
rattvisa

Feedback

Psykosocialt stod

Reservera tid

Oppen
kommunikation

Teambildning

Gemensamma
overenskommelser
och delegera

: Stod och
uppgifter

tillganglighet

Figur 6 Framsida

Verktygets instruktioner utarbetades for att verktyget skall kunna anvandas av andra an
bestédllaren, vilket stoder tillganglighet samt generaliserbarhet. Instruktionerna finns i
figurformat (se Figur 7). | verktyget kan man 6ppna definitionerna av teambildning och
psykosocialt stod, genom att trycka pa de blda rutorna i verktyget. Eftersom dessa ar
grunden for verktyget, anser vi att begreppen behoéver definieras. De rosa figurerna ar
rubriker, till vilka anvisningar 6ppnas da man trycker pa dem. Alla rubriker har anvisningar

som skall stoda distansledarens kommunikation.

Instruktioner

Anvéandning av ”Verktyg fér kommunikation” -

v’ Starta verktygets bildspel eller lasvy i PowerPoint.

Figur 7 Instruktioner
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Under rubriken problemldsning (se Figur 8) poadngteras bland annat att tydliga budskap
forebygger feltolkningar, att distansledaren bor tala 6ppet om problem samt att
distansledaren bor fundera ut alternativa losningar pa problem samt komma med

utvecklingsforslag. Distansledaren bor tanka pa att hon skall vara arlig, rakt pa sak och stélla

fragor som kan leda till diskussion.

Figur 8 Problemlésning

Vid palitlighet och rattvisa (se Figur 9) lyfter vi fram rattvisa och dess betydelse for
teamandan, att palitlighet bidrar till trygghetskdnsla bland arbetstagarna samt att

fortroende kravs for att psykologisk sakerhet skall uppnas pa arbetsplatsen.

ight
For att uppna psy

Figur 9 Palitlighet och rattvisa

Under rubriken feedback (se Figur 10) framhéver vi vikten av dmsesidig respons som ar
bade kritiskt och positiv, eftersom ©6msesidig respons bidrar till teambildning och
psykosocialt stoéd. Utgaende fran evidensen bidrar 6msesidig respons till 6kad kreativitet

och inspiration bland arbetstagarna.
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Positiv respons
Omsesidig respons
psykosocialt stod.
Feedback ar en del av

Figur 10 Feedback

Vid 6ppen kommunikation (se Figur 11) poédngterar vi att ledaren bor fungera som
rollmodell for hur kommunikationen skall ske, eftersom detta bidrar till positiva resultat,
okad delaktighet och teambildning. Ledaren bor lyssna pa arbetstagarna och dela idéer

sinsemellan samt ta i beaktande allas asikter.

resultat.

Oppen kommuni
arbetstagarnas

Lyssna péa arbetstagarn
IQ ih F L i

Figur 11 Oppen kommunikation

Vid stod och tillgdnglighet (se Figur 12), som ar den rubrik vi utformat mest anvisningar till,
lyfter vi fram bland annat att ledaren bor stoda arbetstagarna i alla situationer, att ledaren
bor vara tillgdnglig och synlig for arbetstagarna, samt halla regelbunden kontakt med dem
och synliggora sin virtuella tillganglighet. Genom att arbetstagarna blir horda framjas det
psykosociala stodet. Vi podngterar dven att alla teammedlemmar bér vara narvarande trots
att de arbetat pa distans samt att ledaren bor ta med arbetstagarna i planerandet av
arbetet. Dartill behover alla teammedlemmar respektera varandra och bygga ett
arbetsforhallande dar alla i teamet kan kdnna att det ar |att att ta kontakt vid problem eller

funderingar.
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Figur 12 Stod och tillganglighet

Rubriken gemensamma 0&verenskommelser och delegera (se Figur 13) innefattar
information om bland annat att deltagandet blir mer aktivt genom att arbetstagarna har
kameran pa under moten, samt att da ledaren delegerar arbetsuppgifter bidrar det till 6kad

kansla av delaktighet och 6kad teambildning.

Figur 13 Gemensamma dverenskommelser och delegera

Reservera tid inkluderar att arbetsteamet har gemensamma maéten dar alla ar delaktiga,
diskuterar gemensamma riktlinjer samt hur arbetsteamet skall halla kontakt med varandra.
Ledaren bor reservera tid till att diskutera personliga problem och erfarenheter samt att

lara kdnna varandra battre (se Figur 14).

Figur 14 Reservera tid
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| verktyget definieras teambildning och psykosocialt stéd. Vi valde att tillagga
definitionerna. Psykosocialt stod kan vara ett svart begrepp att forstd och genom att
tilldagga definitionen underlattas anvandningen av verktyget for anvandaren. Dessa

definitioner kan ses i bilaga 5.

10 Slutdiskussion

Rubriken namner huvudamnet fér examensarbetet och underrubriken preciserar vad
examensarbetet har for syfte. Enligt skribenterna far ldasaren en god overblick Gver
examensarbetet i abstrakten och innehallet i de tre abstrakten dr det samma. Skribenterna

anser att nyckelorden ar relevanta samt att de anvands genom hela arbetet.

| inledningen introduceras lasaren till amnet och far en inblick éver vad examensarbetet
kommer att handla om pa ett tydligt satt, vilket ger lasaren en mojlighet att besluta om
amnet ar intressant. Skribenterna anser att den vasentliga informationen kring
distansledarskap, ledarskapsstrategier och kommunikation behandlas. Motiveringen till
varfor skribenterna valt amnet kommunikation tydliggors redan i inledningen. Skribenterna
tycker att det framkommer hur viktig kommunikationen mellan distansledaren och

arbetstagarna ar for att framja valmaende och teambildning bland arbetstagarna.

| bakgrundskapitlet framkommer det tydligt att examensarbetet ar ett bestallningsarbete i
samarbete med Varha. Skribenterna tycker att bestallarens behov framkommer pa ett satt
som stoder valet av amne for examensarbetet. For utomstaende personer finns en kort
beskrivning om Digimentalvardsklinikens verksamhet, vilket ger en introduktion for
personer som inte redan ar bekanta med verksamheten. Véalfardsomradet introduceras pa
ett allmant och kortfattat satt, likasa valfardsomradets mal och strategi, vilket dven stoder
utomstaendes kunskap kring examensarbetets bestéllare. Vid introduktionstillfdllet som
bestdllaren hade i borjan av processen, fick skribenterna mdjlighet att valja mellan fyra
rubriker som bestallaren hade valt pa forhand. Av dessa fyra rubriker valde skribenterna

distansledarskap, vilket framgar tydligt i bakgrundsinformationen.
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10.1 Diskussion om syfte och fragestallning

Skribenterna anser att syftet uppnatts med utvecklingsarbetet. Syftet anpassades till
bestdllarens behov av verktyg for teambildning och psykosocialt stod. Skribenterna har
dven tagit i beaktande relevant litteratur som stoder valet av syfte och denna litteratur har

anvants for att utforma syftet sa att det motsvarar samhallets behov.

Fragestallningen skribenterna amnade fa svar pa under examensarbetet var: Hurdana
kunskaper behover distansledaren gallande kommunikation for teambildning och

psykosocialt stod?

Skribenterna tycker att fragestdllningen var relevant for amnet i examensarbetet.
Skribenterna anser att de har fatt svar pa fragestallningen, genom att de har tagit del av
information som ar till stod for distansledarens kommunikation med tanke pa teambildning
och psykosocialt stod. Kunskapen skribenterna har fatt genom examensarbetet har gett ett
resultat i form av ett verktyg som stoder ledarskap inom distansarbete. Fragestallningen

var mycket specifikt utformad, vilket innebar att fragestallningen var latt att fa svar pa.

| efterhand har skribenterna reflekterat 6ver om de kunde ha utformat ytterligare nagon
fragestallning, eftersom @mnet ar brett samt kommer att genomga utveckling i framtiden.
Amnet kommunikation ger dock mojligheten foér dvriga att fortsatta forska inom omradet.
Skribenterna har daven funderat 6ver om de i framtiden skulle ha mod till att utforma mer
vagade fragestallningar, men eftersom detta var skribenternas forsta examensarbete ville

de forsakra sig om att de skulle fa svar pa fragestallningen.

10.2 Kritisk granskning av kunskapsbas

Skribenterna tycker att ldsaren introduceras till informationen i kapitlet om teoretisk
bakgrund och forskning pa ett tydligt satt, samt att ldasaren far en inblick 6ver innehallet i
examensarbetets kunskapsbas pa ett satt som stoder valet av amnet kommunikation inom
stod for teambildning och psykosocialt stod. | boérjan av kapitlet finns alla rubriker

redogjorda, vilket ger en tydlig struktur.

| kapitlet om ledarskap vid distansarbetet konkretiserar skribenterna problemomradet

examensarbetet har avgransats till. Skribenterna lyfter fram skillnaden mellan virtuellt och
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traditionellt ledarskap pa ett satt som stoder valet av syftet samt fungerar som motivering
till varfor distansledarskap ar ett relevant amne. Skribenterna lyfter pa ett positivt satt fram
vikten av kreativiteten hos en distansledare, vilket kan vara bra att tdnka pa om man
funderar pd att arbeta som distansledare. Skribenterna har framhavt att
kommunikationsférmaga ar speciellt viktigt i en virtuell arbetsmiljo, dd kommunikationen
sker elektroniskt. Det ar bra att utmaningar kring kommunikation lyfts fram i
examensarbetet, samt att problematiken kring dessa kan bidra till ensamhet och

utanforskap, vilket ar viktigt att distansledaren beaktar i sitt arbete.

Skribenterna podngterar egenskaper som en god ledare bor ha, vilket enligt skribenternas
asikt ger mojlighet till sjalvreflektion. Tjader (2017) namner att en bra ledare bor fraga,
lyssna och stoda arbetstagarna. Denna kunskap lyfts tydligt fram i verktyget. Ledarskap
beskrivs till en borjan ur ett negativt perspektiv, vilket kan gora lasaren avskrackt, men
skribenterna har inte kunnat skriva informationen pa ett positivare satt, eftersom de har
utgatt fran evidensen. Bade arbetstagarna och ledaren bér vara motiverade och uppdatera
sin kompetensutveckling inom digitalisering genom skolningar. Skribenterna tar upp

problemet i examensarbetet, men de har inte tagit fasta pa detta amne i verktyget.

Problematiken kring kommunikation inom distansarbete framkommer i examensarbetet
och stoder slutsatsen att kommunikationsmetoderna behdver utvecklas. Tidigare
forskning, bland annat Hentinen o.a. (2020 s. 12-14), poangterar att kommunikationen
inom distansarbete kan vara bristfdllig. Detta motiverar valet att stéda distansledarens

kommunikation.

| kapitlet framhaver skribenterna viktiga delar av en fungerande kommunikation samt att
stod fran ledaren ar viktigt inom distansarbete, pa ett satt som enkelt gar att koppla ihop
med verktyget. | examensarbetet lyfter skribenterna fram olika former av kommunikation
som formell och informell kommunikation, men skribenterna har inte anvant oss av denna
information i utvecklandet av verktyget, trots att dessa former av kommunikation stéder

teambildning och fungerar som psykosocialt stod.

| kapitlet om psykologisk sakerhet framgar en stor del av den evidens som skribenterna har
valt att implementera i verktyget. Har har skribenterna tydligt lyft fram de delar som &r

centrala for att uppna en psykologisk saker arbetsplats och att det stoder teambildning. |
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examensarbetet samt i verktyget anvands begreppet psykologisk siakerhet, men detta
begrepp finns inte definierat. Detta kan leda till att ldsaren av examensarbetet och

anvandaren av verktyget kan behova ldsa in sig pa begreppet for att forsta helheten.

De centrala begreppen ar relevanta for examensarbetet och definieras pa ett satt som
bidrar till att lasaren forstar hur skribenterna kommer att anvanda begreppen i arbetet.
Begreppet virtuell arbetsmiljé anvands inte speciellt manga ganger i examensarbetet, men

skribenterna anser anda att begreppet ar relevant.

| kapitlet kunskapsbas for prototyp redogors tydligt for hur relevant information har sokts
fram gallande kommunikation, efter att examensarbetet avgransats. Efter avgransning av
amnet anvande skribenterna sig dven av mer specifika sokord samt fokuserade pa att
enbart ta med vasentlig information i litteratursdkningen, vilket ger mervarde for
informationen. Skribenterna har sokt alternativa kommunikationsmetoder och verktyg,
kort forklarat det som ar relevant for arbetet, for att kunna motivera varfor skribenterna
valt att skapa sitt verktyg. En del avinformationen i kapitlet hade implementeratsi de forsta
prototyperna, men informationen har inte anvants i det slutliga kommunikationsverktyget.
Kapitlets sammanfattning ger en bra o6verblick 6ver innehallet. Skribenterna lyfter pa ett

bra satt fram viktiga delar i det kommunikativa ledarskapet, vilka var basen for verktyget.

10.3 Metoddiskussion

Skribenterna anser att tillforlitligheten starks av att de gjorde en omfattande
litteratursdkning samt att forskningsartiklarna som anvants i examensarbetet ar relevanta
for problemomradet. For att skribenterna skulle fa en bra kunskapsbas for examensarbetet
anvandes olika databaser, elektroniska kallor och bocker. Sékorden som anvants i
litteratursokningen gav relevanta resultat. Skribenterna har hallit sig till amnet under
processens gang och andrat sokord vartefter processen framskridit. Avgransningarna som
anvants har fokuserat pa att hitta ny forskning, men skribenterna har daven anvant sig av
aldre forskning for att bevisa att det redan tidigare funnits utmaningar inom
kommunikation. Genom att skribenterna har redogjort innehallet i kunskapsbasen med
hjdlp av tabell, ger det ldsaren en snabb Oversikt utan att behdva ldasa igenom hela

kunskapsbasen.
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Skribenterna tycker att metoden har fungerat bra som utvecklingsmetod nar de har
utvecklat sitt verktyg och metoden har gett mojligheten att fa en klar struktur pa
utvecklingsprocessen. Som Ries (2011) namner, baserar sig matfasen pa att verktyget eller
servicen testas pa anvandaren (Ries, 2011, s. 77). Darmed har metoden fungerat bra, da
distansledaren har haft mojlighet att delta i processen samt paverka slutresultatet.
Skribenterna redogér for metodens mest centrala delar, varav bland annat pivot har varit
en del som har kunnat anvandas i utvecklingsprocessen. For att kunna beskriva metoden

pa ett korrekt satt, sa har det varit utmanande att skriva texten pa ett lattforstaeligt satt.

| The Lean Startup metoden anviander man sig av bygg-mat-lar feedbackloopen for att
utforma exempelvis ett verktyg for anvandare. Genom bygg-mat-lar feedbackloopen kan
entreprendrerna fa vardefull respons pa det utvecklade verktyget och pa basen av
informationen gors beslut om verktyget skall vidareutvecklas i samma riktning, eller om
utvecklingsriktningen bor &andras, pivot. (Ries, 2011, ss. 8-9, 77). Bygg-mat-lar
feedbackloopen har gett en struktur som har underlattat utvecklandet av verktyget.
Genom feedbackloopen med distansledaren, har skribenterna fatt respons som har

paverkat utvecklingsprocessen.

Malgruppen framkommer tydligt i arbetet likasa grunden for verktyget, det vill siga
bestéllarens behov. Ur ett kritiskt perspektiv har skribenterna kunnat konstatera att de
behdvde byta datainsamlingsmetod fran observation till kvalitativ intervju, samt att
metoden har fungerat bra for att fa svar pa antagandena om verktyget. Analysmetoder
anses vara objektiva, men valet av den fenomenologiska hermeneutiska analysmetoden

har gett skribenterna en majlighet att tolka de kvalitativa intervjusvaren.

10.4 Resultatdiskussion

Vid forsta loopen namnde distansledaren att hon var nojd med verktyget. For att
skribenterna skulle kunna bidra med ny information infor andra loopen, valde skribenterna
darfér att utveckla instruktioner som stéd for verktygets anvandning. Instruktionerna
utformades aven for att utomstdaende skall kunna anvdnda verktyget utan att bli

introducerade i dess anvandning.
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Hurmekoski o.a (2023) namner att fortroende ar central i en virtuell arbetsmiljo. De
namner dven att ledaren kan stéda arbetstagarna genom att ha sin virtuella kalender synlig.
(Hurmekoski, Haggman-Laitila, Lammintakanen, & Terkamo-Moisio, 2023, ss. 579-580,
589). Skribenterna har valt att lyfta fram hur viktigt det uppbyggda fortroendet dr inom
distansledarskap. Skribenterna har dven utformat stédpunkter som skall fungera som stod
kring detta, bland annat att en palitlig ledare bidrar till trygghet hos arbetstagarna och for

att kunna uppna psykologisk sdkerhet kravs fortroende.

Det fardiga verktyget fungerar enligt skribenternas asikt som stod for distansledarens
kommunikation med tanke pa teambildning och psykosocialt stéd, genom att
distansledaren far anvisningar som stdéder kommunikation inom distansarbete.
Anvisningarna i verktyget ar klara, tydliga och latt formulerade. Skribenterna anser darmed
att de har uppnatt malet med utvecklingsarbetet. | examensarbetet namns att
distansledaren bor vara kreativ. Tyoturvallisuuskeskus (2023) forklarar att det virtuella
ledarskapet innebar att man inte traffas fysiskt pa samma stalle, bor ledaren darfér vara
kreativ (Tyoturvallisuuskeskus, 2023). Kreativt tdnkande kan dven stddas genom att ge
bade positiv och kritisk respons (Keystone Education Group, 2023). Skribenterna anser att
kommunikationsverktyget dven stdder distansledaren i sin kreativitet. Eftersom verktyget
ar utarbetat i Microsoft Powerpoint, har distansledaren mojlighet att vidareutveckla

verktyget om hon kdanner behov av det.

Carlstrom (2019 namner att ledare bor kunna vara flexibel, samt motivera och stoda sina
arbetstagare (Carlstrom, 2019, s. 207). Bjork & Holmgren (2021) podngterar bra
egenskaper hos en ledare, bland annat att vara rattvis, tillganglig, stodande och narvarande
(Bjork & Holmgren, 2021, ss. 69, 79). Dessa egenskaper har implementerats i verktyget och
i verktyget lyfts fram att ledaren bor vara rattvis mot arbetstagarna, vara tillganglig och
ndrvarande samt stdda arbetstagarna. Under rubriken stdd och tillganglighet poangteras

att ledaren bér motivera och stoda arbetstagarna.

Som Lager (2017) namner, ar utgangspunkten for det kommunikativa ledarskapet att flera
hjarnor ar battre dn en (Lager, 2017, ss. 14-17). Trots att skribenterna har utarbetat ett
verktyg som skall stoda kommunikationen ur distansledarens synvinkel, bér man inte

glomma bort att kommunikation alltid ar tvavagskommunikation. Detta betyder att trots
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att distansledaren skulle kunna kommunicera pa ett optimalt satt, boér arbetstagarna vara

delaktiga i kommunikationen.

Tjader (2017) framhaver en fungerande kommunikation mellan ledaren och arbetstagarna.
En ledare vet att man har lyckats i sitt arbete da kommunikationen ar 6ppen mellan teamet.
(Tjader, 2017). Hela verktyget baserar sig pa en fungerande kommunikation och
skribenterna poangterar hur viktig 6ppen kommunikation dr inom teamarbete. Hallam o.a
(2023) anser att oppen kommunikation ar basen foér psykologisk sdakerhet inom teamet,
samt att ledaren bor kommunicera 6ppet med teamet (Hallam, Popovic, & Karimi, 2023, s.
4). Distansledare ger mindre respons at arbetstagarna (Hentinen, o.a., 2020, ss. 12-14).
Detta har skribenterna lyft fram i verktyget, for att motivera distansledaren till att bade ge

och ta emot respons fran arbetstagarna.

Tyoterveyslaitos (u.d.) podngterar omsesidig tillit mellan arbetstagarna och ledaren,
gemensam 6verenskommelse gallande verksamheten samt att ledaren bor vara tillganglig
och rattvis (Tyoterveyslaitos, u.a.). | verktyget podngteras att teamet bér ha gemensamma
overenskommelser for hur verksamheten skall drivas samt att detta bidrar till battre
sammanhallning. Skribenterna lyfter dven fram att ledaren bér kunna delegera, eftersom

detta stoder teambildning och 6kar kdnslan av delaktighet.

10.5 Forskningsetik

Forskningsetik innefattar de beslut som goérs fére och under ett vetenskapligt arbete. Det
handlar om forskarens skyldighet att varna om manniskans grundldggande rattigheter och
varde. Genom att varna om forskningsetiken bidrar forskaren till att deltagarna i
forskningen skyddas fran skada och fran att bli utnyttjande, samt att deltagarna bemots
med respekt. Forskningspersonernas sjalvbestammanderatt bor beaktas, speciellt gidllande
deltagande i forskningen samt om de vill avsluta sitt deltagande. For att kunna beakta
forskningsetik, bor forskaren vara medveten om de normer och principer som finns inom

forskningsetik. (Henricson, 2017, ss. 57-59).

Forskningsetiska delegationen (TENK) har faststédllt kriterier for God vetenskaplig praxis
(GVP). | anvisningarna poadngteras bland annat att det vetenskapliga arbetet bor planeras,

genomforas och redogoras grundligt, samt att tidigare forskningskunskap bor beaktas. Det
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vetenskapliga arbetet far inte dventyra deltagarnas eller forskarnas halsa och sakerhet.
Forskarna bor ha nodvandiga tillstand och samtycken innan datainsamlingen bdrjar.
Forskarna bor tanka pa datamaterialets hantering, forvaring och forstoring.
Dataskyddslagstiftning samt riktlinjer kring tystnadsplikt och konfidentialitet bér beaktas.

(Forskningsetiska delegationen, 2023, ss. 13-14).

Skribenterna anser att de har hallit ett etiskt tankesdtt gentemot distansledarens
deltagande och varnat om distansledarens sjalvbestimmande om att delta i
utvecklingsarbetet. Eftersom distansledaren fungerar som bestallare for projektet, kan vi
inte hemlighalla hennes identitet, vilket motstrider tystnadsplikten. Med tanke pa att
metoden utgar fran distansledarens feedback, har skribenterna inte heller kunnat

hemlighalla informationen som hon gett oss under intervjuerna.

Under hela examensarbetsprocessen har Etiska rekommendationer for examensarbeten
pa yrkeshogskolor anvants. | dessa rekommendationer tar man stéallning till skyldigheter
och rattigheter men &ven ansvar for deltagare i examensarbetsprocessen ur
forskningsetikens perspektiv. Malsdttningen med rekommendationerna ar att kunna
harmonisera examensarbetsprocessen pa yrkeshogskolorna och att kunna framja en god
vetenskaplig praxis, men adven att forebygga vetenskaplig oarlighet och att forbattra

kvaliteten pa examensarbeten. (Arene, 2019).

Inom Varha bor alla studerande som gor examensarbete inom valfardsomradet anséka om
lov fran Egentliga Finlands valfardsomrade (Varha, 2024d). Ansokan lamnades in till Varha
19.2.2024 och lovet for examensarbetet godkandes innan bygg-mat-lar feedbackloop-

processen utfordes med projektbestallaren.

Skribenterna har kritiskt granskat sitt examensarbete utgaende fran ett etiskt tankesatt och
tagit ansvar 6ver den data som samlats in under processens gang (Bell & Waters, 2016, s.
67). All information som anvants i examensarbetet har varit sparat pa Microsoft 365
(Office) och skribenternas Office-konton ar lasta med l6senord. Nar samtliga skribenter
borjade studera vid Yrkeshogskolan Novia i Abo skrev skribenterna under en blankett om

tystnadsplikt, vilket har f6ljts under hela examensarbetsprocessen.

Forskningen bor dven vara etiskt motiverad. Inom humanforskning bor en forskning vara

till nytta for individen, samhallet eller professionen. Darmed bor forskarna vara medvetna
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om befintlig forskning och evidens inom omradet, for att kunna anvanda sig av kunskapen.
Bidrar forskningens resultat inte till nagon direkt nytta for individen, bor resultaten bidra
med nytta pa samhallsniva eller professionsniva. (Henricson, 2017, ss. 64-65). Eftersom
distansledaren var bestallare for verktyget samt personen som kom att fa tillgang till det
fardiga verktyget, anser skribenterna att hennes deltagande var etiskt motiverat. Verktyget
kan dven anvandas av andra utomstaende verksamheter och darmed bidra med nytta pa

professionsniva.

En central del av forskning ar att ta del av befintlig evidens, bade for att kunna anvanda sig
av den och aven for att bygga vidare pa den befintliga kunskapen (Sandman & Kjellstrém,
2013, s. 321). Det ar vasentligt att utgdende fran evidensbaserad information bade ta
stallning till och redovisa for innehallet i materialet samt att argumentera mot det (Ahrne
& Svensson, 2015, s. 232). Genom att skriftligt redovisa for innehallet i kunskapsbasen samt
att redovisa innehallet i tabellformat, har skribenterna tagit stallning till kunskapsbasens

material.

Enligt GVP-anvisningarna har samtliga studerande hanvisat till anvanda kallor pa ett korrekt
satt for att forebygga plagiat, det vill sdga att anvdnda nagon annans arbete, s3 som
forskningsresultat och material, utan korrekt kallhdnvisning (Forskningsetiska
delegationen, 2023, s. 17). For att forebygga plagiat har samtliga skribenter foljt
Yrkeshogskolan Novias Skrivanvisningar for hur studerande skall hanvisa till kallor.

Kallforteckningen ar gjord med det automatiska verktyget APA i Microsoft Word.

Vid intervjuer kan deltagarnas samtycke samlas in muntligt och antecknas av forskarna. Ett
skriftligt dokument kan innebara att deltagarna kdnner sig mer tvingande att delta,
forsvaga forstaelsen for att deltagandet ar frivilligt samt att deltagaren kan avbryta sin

medverkan nar som helst. (Sandman & Kjellstrom, 2013, ss. 311, 327).

Distansledaren gav sitt muntliga informerade samtycke att delta i utvecklingsarbetet i
borjan av forsta motet via Microsoft Teams. Skribenterna valde att anvanda sig av muntligt
samtycke, eftersom intervjun skedde virtuellt samt att deltagaren var en till antalet.
Distansledaren podngterade sin frivillighet att delta, genom att hon namnde att hon inte
skulle vara uppkopplad till motet om hon inte kdnde att hon ville delta. Datainsamlingen av

intervjusvaren pabdrjades inte innan samtycket hade fatts av distansledaren. Eftersom
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intervjun skedde i ett virtuellt format, kan man anse att risken for missférstand okar. Ur
skribenternas perspektiv var distansledaren aktiv under bada looparna, vilket bidrog till att

missforstand i kommunikationen forebyggdes.

| borjan av processen utarbetades ett flertal blanketter, sa som samtyckesblankett och
informationsbrev, vilka skribenterna inte har haft behov av att anvidnda under
utvecklingsprocessen eftersom urvalet enbart bestod av distansledaren och att hon ansag

att muntligt samtycke var tillrdackligt eftersom hon var bestallaren av projektet.

Enligt Sandman och Kjellstrém (2013) och Bell och Waters (2016) finns det inget krav pa att
skribenterna lovar full anonymitet at deltagarna i studien, utan enbart konfidentialitet kan
i de flesta fall vara tillrackligt (Sandman & Kjellstrom, 2013, s. 330) (Bell & Waters, 2016, s.
64). Eftersom utvecklingsarbetets urval bestar av enbart projektbestdllaren, har
skribenterna inte kunnat lova att distansledarens identitet inte framkommer i

examensarbetet.

10.6 Tillforlitlighet

En forsknings tillforlitlighet grundar sig i om forskningen skulle utmynna i samma resultat
om den upprepas vid en annan tidpunkt och av nagon annan forskare. Inom kvalitativa
intervjustudier kan bland annat deltagarnas svar férandras under tid och variera beroende
pa vem som staller fragorna. Intervjusvaren kan dven paverkas av ledande fragor. (Kvale &

Brinkmann, 2014, s. 295).

Tillforlitligheten av en forskning starks av optimala metodval i férhallande till syftet med
forskningen (Kvale & Brinkmann, 2014, s. 297). Vid kvalitativ intervjustudie adr det av storsta
vikt att redogora for de fragor som stéllts, hur lang intervjun var, vem som stallt fragorna

samt var intervjun skedde. (Henricson, 2017, s. 427).

Det valda syftet baserade sig pa arbetslivets behov utgaende fran kunskapsbasen, dar det
framkommit att kommunikation dar en utmaning inom speciellt distansarbete men adven
inom teamarbete. Valet av syfte med utvecklingsarbetet baserade sig aven pa
bestallningsarbetets beskrivning om vad kontaktpersonen ville att slutprodukten skulle

bidra med, vilket okar tillforlitligheten.



47

Forskning och 06vrig litteratur har valts utgdende fran problemomradet. For att Oka
tillforlitligheten gjordes en omfattande 6versikt av forskningsartiklar kring distansarbete
och kommunikation. Utgdende fran kunskapsbasen har skribenterna konstaterat att
kommunikation var relevant inom amnet distansarbete samt att informationen som

anvandes i examensarbetet var heltdckande.

Storsta delen av forskningsartiklarna som har anvants i examensarbetet har inte varit
referensgranskade. Trots det dr innehallet i artiklarna enligt skribenternas asikt tillforlitligt,
dad flera kallor behandlar samma sak géllande bland annat kommunikation.
Forskningsartiklarna ar aktuella gentemot uppdraget samt syftet for examensarbetet. For
att oka tillforlitligheten dokumenterades artikelsékningen grundligt bade i textformat och
tabellformat i examensarbetet. Detta bidrar till att processen ar transparent samt till att

utomstaende kan beddma tillforlitligheten.

Skribenterna kan medge att texten i examensarbetet har varit aningen svarskriven ibland,
men eftersom skribenterna dven har viarnat om att kallornas innehall skall forbli detsamma,
har skribenterna valt att skriva texten pa detta satt. Genom att skriva texten med svara
begrepp, har skribenterna enligt sin asikt bidragit till att skribenterna visat forfattarna den

uppskattning de ar varda.

Kommunikationsverktyget ar i allménhet baserat pa kunskapsbasen, men skribenterna har
valt att exkludera information som inte varit relevant for verktyget med tanke pa
teambildning och psykosocialt stod. | efterhand kan skribenterna reflektera over att de
kunde ha tagit del av mer information gallande befintliga virtuella
kommunikationsmetoder och kommunikationsverktyg, for att kunna motivera varfor de

valt att utveckla sitt verktyg.

| borjan av utvecklingsprocessen hade skribenterna planerat att observera distansledaren
da hon anvéande sig av verktygen som utvecklats i fas 1 samt stalla intervjufragor kopplade
till de verktygen. Da skribenterna sedan gjorde en pivot i utvecklingsprocessen och
utvecklade kommunikationsverktyget, valde de att andra metoden till kvalitativ intervju.
Den kvalitativa intervjun som metod bidrog till att skribenterna kunde fa feedback fran
distansledaren pa ett optimalt satt. Tillforlitligheten av en kvalitativ intervjustudie kan dock

anses vara svag, speciellt eftersom kvalitativa intervjusvar behover tolkas. Den
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fenomenologiska hermeneutiska analysmetoden grundar sig i tolkning, vilket praglas av

forskarens forutfattade meningar och asikter.

Genom triangulering kan man oOka tillforlitligheten, det vill sdga att tva eller flera personer
analyserar samma datainformation. Trianguleringen innebar da att analysen inte speglas
av enbart en persons forutfattade mening samt forstaelse for materialet. (Kristensson,
2014, s. 125). D3 tva av skribenterna dokumenterade under intervjun och samtliga var
delaktiga i tolkningsprocessen, utférdes darmed triangulering som starker tillforlitligheten

av den hermeneutiska tolkningen.

Under utvecklingsprocessens forsta loop presenterades kommunikationsverktyget.
Verktyget hade da utarbetats pa enbart en av de fyra bakgrundsalternativen som
distansledaren senare hade majlighet att valja mellan. Distansledaren podngterade att hon
tilltalades av tva av bakgrundsalternativen, varav ena var den bakgrundsdesignen som
kommunikationsverktyget hade vid presentationen. | efterhand kan skribenterna
reflektera Over att presentationen av verktyget med en av bakgrundsalternativen bidrog
till att distansledarens asikt paverkades i valet av bakgrundsdesign. Distansledaren
podngterade under intervjun att hennes val kan ha blivit paverkat av att verktyget
presenterades med strandbakgrunden. Detta innebar att tillférlitligheten gallande valet

mellan designalternativen ar svag.

Da malet med utvecklingsarbetet var att stéda distansledarens kommunikation, kan
tillforlitligheten anses oka till foljd av att distansledaren har haft mojlighet att paverka
innehallet i verktyget. Distansledarens svar pa de kvalitativa intervjufragorna har fungerat

som grund for utvecklingen av verktyget, vilket dven bidrar till 6kad tillforlitlighet.

Generaliserbarheten utgar fran att evidensbaserad information som anvants inte enbart
utgar fran vardsektorn utan dven andra yrkesomraden. Eftersom distansledarskap inte
enbart anvands inom vardsektorn och kommunikation anses vara en utmaning inom
distansarbete som helhet, kan darmed slutprodukten generaliseras till 6vrigt distansarbete

utanfor Digimentalvardskliniken som fungerar som projektbestallare.

Eftersom kommunikationsverktyget som utarbetats ar specifikt utvecklat for
distansledaren vid Digimentalvardskliniken, var urvalet optimalt med tanke pa

utvecklingsarbetets syfte. Den specifika responsen skribenterna fatt av distansledaren
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under looparna som har anvants under utvecklingsprocessen minskar verktygets

generaliserbarhet, eftersom urvalet av deltagare inte representerar en storre population.

10.7 Forslag for vidare utveckling och forskning

Bjork & Holmgren (2021) namner att digitaliseringen medfor att normerna kring hur
arbetet forvantas utféras andras i snabb takt och granserna mellan arbete och fritid kan bli
otydliga. (Bjork & Holmgren, 2021, ss. 84-85). Detta kan anses vara vytterligare ett
vidareutvecklingsférslag, genom att utveckla hur distansarbetare skall hitta en balans
mellan privatliv och arbetsliv, for att forebygga att arbetet paverkar privatlivet. En viktig
aspekt att reflektera over anser skribenterna ar att det finns granser och regler inom
distansarbete som fungerar pa samma satt som vid en traditionell arbetsplats. Skribenterna
anser att risken 6kar att gransen mellan arbete och privatliv blir osynlig och att detta kan

leda till att arbetstagarnas halsa och familjeliv blir lidande.

Under andra loopen ndmnde distansledaren behovet av att Oversatta
kommunikationsverktyget till finska, eftersom hennes framtida avdelningsskétare kanske
inte ar svensksprakig. Detta ar &dven ett vidareutvecklingsforslag, som &ven Okar

generaliserbarheten och tillgangligheten.

Tietz & Werner (2022) poangterar att det finns behov av att utveckla
kommunikationsmetoder, speciellt eftersom brister i kommunikationen kan 6ka till féljd av
social distans (Tietz & Werner, 2022, ss. 1745, 1756). Skribenterna anser dven att det finns
behov av att utveckla kommunikationsmetoder som fungerar trots social distans bland

arbetstagare, speciellt eftersom distansarbete kommer att bli alltmer vanligt i framtiden.

Det finns behov av ytterligare forskning inom amnet for hur personer skall kunna ldra kdnna
varandra och bygga upp ett fortroende dda man enbart arbetar pa distans. Enligt
skribenternas asikt finns det for lite forskning inom detta omrade, trots att det ar ett

omrade som kommer att bli alltmer relevant inom de narmaste aren.
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Projektbeskrivning

Institutionen fér halsa och valfard, Abo
ZN@LAVAW | Projektbeskrivning for examensarbeten

Examensarbetsprojektets namn: Virtuellt valmaende for virtuell personal

Ansvarig ldrare: Janina Dahla

Bakgrund: Mentalvarden ar ett verksamhetsomrade som utvecklas mycket inom Egentliga
Finlands valfardsomrade (Varha). Det handlar om att hitta nya verksamhetsformer, oka
tillgangligheten och utveckla den kundcentrerade varden. En av de nya verksamhetsformerna
dr den digitala mentalvardskliniken, som erbjuder distansmottagning inom akut mentalvard.

Malet med verksamheten dr att komplettera och sttdja befintliga tjdnster inom akut
mentalvard. Med akut mentalvard menas i det har sammanhanget samtalsstod eller
intervention f&r manniskor som beh&ver psykosocialt stdd, vilket kan innebéra assisterad
egenvard eller kognitiv korttidsterapi for en avgransad tid. Den nya verksamhetsmodellen har
fordndrat sdttet fér hur man jobbar, innehallet utvecklas och personalens arbetsbild och
arbetsmetoder utvecklas. Personalen arbetar pa distans, hemma och mottagningarna
genomfirs som videomottagning eller telefontjanst.

Syfte: Syftet dr att utveckla arbetsverktyg/metoder for att forebygga och starka arbetets och
arbetstagarnas resurser och teamarbete.

Utférande: Studerande arbetar i grupper pa 3 - 4 studerande med valfritt tema som stoder
examensarbetets syfte. Examensarbetet utfors framst som utvecklingsinriktade
examensarbeten.

Firvintade resultat: Forvantat resultat dr konkreta verktyg fér teambildning och psykosocialt
stod.

Partners: Egentliga Finlands valfirdsomrade (kontaktperson Camilla Rautanen).
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Soktabell
Datum for Databas Sékord Sokfras Antal | Avgransningar | Antal traffar | Antal Valda kallor
sokning traffar efter valda
avgransningar | artiklar
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Intervjufragor
Intervju loop 1:

1. P3 vilket satt fungerar verktyget som stod for kommunikation vid teambildning och

psykosocialt stod?
2. Ar det ndgon del som ir speciellt viktigt inom virtuellt arbete?

3. Vilken/vilka punkter i verktyget (bollarna) kdnner du att du vill ha mer ”instruktioner”

till?
4. Forstar du hur du skall anvanda instruktionerna till verktyget?
5. Tycker du att instruktionerna (forklaringarna) ar klara och tydliga?

6. Finns det nagot du skulle vilja att vi tillagger till instruktionerna, sa att de skulle bli mer

anpassade till din verksamhet?
7. Vilken bakgrund vill du helst ha pa verktyget?

- Det finns fyra olika alternativ: Finns det nagot speciellt med bakgrunderna som tilltalar

dig? (farg, former, konturer, textfont)

Intervju loop 2:
1. Tycker du att kom-i gang instruktionerna stéder anvandningen av verktyget

2. Bidrar den nya informationen inom Stod och tillgdnglighet med mervarde till dig?
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Fardigt kommunikationsverktyg

—————y

Instruktioner

Anvandning av ”Verktyg for kommunikation”
v’ Starta verktygets bildspel eller lasvy i PowerPoint.
{ Ku 8 . 7 Cae o

Las mer om verktyget i examensarbetet Distansledarskap — Kommunikationens betydelse for teambildning och psykosocialt stod

Palitlighet och
rattvisa

Feedback

Psykosocialt stod

Reservera tid

Oppen
kommunikation

Teambildning

Gemensamma
overenskommelser
och delegera stéd och

uppgifter tillganglighet
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Palitlighet och réttvisa: En
arbetstagarna.

v’ Var rattvis mot arbetstagarna, det bidrar till battre teamanda.
v Pélitlighet bidrar till att arbetstagarna kénner sig trygga
v Foratt uppna psykologisk sakerhet pa arbetsplatsen |

Ge respons at arbetstagarna, bade k
respons frén arbetstagarna.
v' Positiv respons kan bidra till 5kad kreativitet och inspirera
v" Omsesidig respons bidrar till teambildning och fungerar sc
psykosocialt stod.

Feedback ar en del av en psykologisk saker arbetsplats.
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Ledaren bér fungera so de
vara tydlig och 6ppen samt ge klara instruktione
resultat.

v' Oppen kommunikation &r en del av bra ledarskap,
arbetstagarnas delaktighet i beslutstagande och fra

v Lyssna pa arbetstagarna och dela idéer sinsemellan.

v Taibeaktande allas &sikter, detta framjar psykqsacialrs;ﬁg ,

Ledaren bér motivera o

Ledaren bér vara tillganglig och synlig for sin
kontakt med sina arbetstagare.
Ledaren bér ha den virtuella kalendern synlig for arbetstagarr
nar ledaren ar tillganglig.

En arbetsmiljo dar arbetstagarna blir horda framjar psykosocialt stod
Teammedlemmarna bér vara narvarande fast man arbetar pa distans.
Ta med arbetstagarna i planeringen av arbetet. :
Arbeta for ;
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for varandra och en
skall drivas bidrar til

v’ Genom att ha kameran pé bidrar det till aktivt deltagande.
v En ledare bér kunna delegera arbetsuppgifter. Detta bidt
teambildning och 6kad kansla av delaktighet.

samt till att lara kdnna varandra battre och att uppratthal
detta framjar teambildningen.
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“Teg,m!’:_‘i!ﬂﬂ'iqéi

v Definieras med att man far en
¥ Inom teambildning finns det starkt fokus pa
inre processerna i teamet.

Psykosocialt:

¥ Psykosocialt stéd innefatta

v Syftet med psykosocialt stéd ar att kunna undel
en aktuell situation.

¥ Det mest vasentliga vid psykosocialt stéd &r att bem

individuellt och strukturerat satt.



