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Abstrakt

Syftet med denna forskning var att inom Osterbottens vilfirdsomrdde beskriva férménnens
uppfattning och erfarenheter angaende hur ledarskap inverkas av distansarbete och hur
arbetstagare upplever att arbeta pa distans samt vilka utmaningar som uppstar i distansarbete.

Forskningsfragan var; hur utovas distansledarskap for en valmaende personal och ett gott resultat?

Svar pa forskningsfragan har sékts genom en kvalitativ forskning som bestar av semi-strukturerad
intervju, och kvalitativ innehallsanalys av intervjutranskriberingarna.

| forskningen kom det fram tre kategorier, den forsta ar forutsattningar for valmaende och resultat.
Den andra kategorin ar formaga for valmaende och resultat. Den tredje kategorin ar attityd for

valmaende och resultat.

Respondenterna anser att stodet fran férmannen ar viktig och att formannen informerar klart och
tydligt angaende arbetsuppgifterna ar en férutsattning for att kunna arbeta pa ett bra sitt. God
ergonomi och bra utrustning anses vara ett ultimatum for att kunna arbeta effektiv och for en god
arbetsprestation. Respondenterna anser att organisationen har en negativ kulturbild av
distansarbete och anser att detta bor dndras, eftersom distansarbete ar har for att stanna.
Distansarbete i sig anser de flesta vara en faktor som leder till arbetsvdlmaende. Respondenterna
erfar att det ger mera flexibilitet i arbetet och man har battre mojlighet att sammankoppla arbets-

och fritiden.

Utvecklingsbehoven som kom fram i forskningen skall framféras inom organisationen for att

tillgodose verksamheten en effektivare arbetsmojlighet vid distansarbete.

Sprak: svenska
Nyckelord: leadership, employeeship, telework, remotework, job satisfaction
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Tiivistelma

Tama tutkimuksen tarkoitus oli kuvata Pohjanmaan hyvinvoinnin esihenkildiden kasitys ja
kokemuksia, kuinka etatyo vaikuttaa johtamiseen sekd miten tyontekijat kokevat etatyontekoa ja
mitka ovat etdtyon haasteet. Tutkimuskysymys oli; miten harjoittaa etatydjohtamista hyvinvoivalle

henkilostélle ja hyvalle tulokselle?

Vastausta tutkimuskysymykselle on haettu kvalitatiivisen tutkimuksen kautta joka sisdltda semi-
strukturoitua haastattelua, ja kvalitatiivinen sisaltdanalyysin puhtaaksikirjoitetuista haastatteluista.
Tutkimuksessa tuli esille kolme kategoriaa, ensimmainen on edellytys hyvinvoinnille ja tulokselle.
Toinen kategoria on kyky hyvinvoinnille ja tulokselle ja kolmas kategoria on asenne hyvinvoinnille

ja tulokselle.

Vastaajat ovat sitd mieltd, etta esihenkilon tuki on tarkea ja edellytys pystydkseen tekemaan hyvaa
tyota, esihenkilon on oltava selked, kun informoi tydtehtavista. Hyva ergonomia seka varustus ovat
edellytyksia pystyakseen tehokkaaseen tyontekoon seka hyvaan tydsuoritukseen. Vastaajat ovat
sitd mieltd, ettd organisaatiossa on negatiivinen kulttuurikuva etdtyosta ja ettda taman tulisi
muuttua, koska etatyo on jaddakseen. Suurin osa vastaajien mielipide on, etta etatyo sindnsa antaa
tyohyvinvointia. Vastaajat ovat sitd mieltd, ettd etdtyo antaa enemman joustavuutta tyohon ja tyén

seka vapaa-ajan yhdistamiseen on paremmat edellytykset.

Kehittamistarpeita mitka tulivat esille tutkimuksessa, vieddan esille organisaatiossa, jotta

toiminnan kannalta pystytdaan tehokkaampaan tyomahdollisuuteen etatydssa.

Kieli: ruotsi
Avainsanat: leadership, employeeship, telework, remotework, job satisfaction
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1. Inledning

Syftet med denna forskning ar att fa fram formans uppfattning och erfarenheter angaende
hur ledarskap inverkas av distansarbete och hur arbetstagare upplever att arbeta pa distans
samt vilka utmaningar som uppstar i distansarbete. Inom Osterbottens valfirdsomrade
hade distansarbete utforts i liten skala fére pandemin brot ut. Darfor har forskningen
utforts genom intervju av forman och arbetstagare for att fa kunskap om vad som fungerat
och vad som bor utvecklas. Forskningsresultatet kommer att vara till grund for en guide

angdende distansarbete som skall géras for Osterbottens valfirdsomrade.

Da pandemin brét ut varen 2020 kunde ingen forutse hur mycket pandemin skulle inverka
pa allas liv. Man kan val sdga att hela varlden stangdes med restriktioner som isolering,
social distans och att stanna hemma for att garantera minimering av smittspridningen.
Detta berorde hela varlden, alla lander, unga som gamla, ingen blev oberérd. Den sociala
isoleringen medfdrde stora férandringar i manniskornas vardagsliv, som att barnen skulle
fa undervisning pa distans, fordldrarna arbetade hemifran, de aldre var isolerade i sina hem
for att minimera risken for att insjukna i COVID-19. Undersokning visar att social isolering

har en stor risk for depression och angest. (Alzueta E. et al., 2020).

Alla lander gjorde sina egna riktlinjer baserade pa WHO:s rekommendationer angaende
COVID-19 pandemin. Detta betydde for arbetstagare att alla som kunde, skulle arbeta pa
distans sa mycket som mojligt. Medan de arbetstagare som maste arbeta pa arbetsplatsen
hade mycket noggranna restriktioner och anvisningar angaende minimering av

smittspridning. (Milligan et al., 2021).

Arbetstagarna och férmannen som borjade arbeta pa distans sattes i en helt ny varld, dar
man inte traffade sina kolleger fysiskt, den spontana kommunikationen mellan kolleger och
forman uteblev fran arbetsdagen och arbetet utférdes mera individuellt dn tidigare.

(Spagnoli, Manuti, Buono & Ghislieri, 2021). All teknisk utrustning som skulle skaffas och
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installeras i arbetstagarnas hem, utgjorde en stor utmaning bade for organisationen, och
for arbetstagaren. Att installera arbetet hemma var inte helt enkelt for alla. Varje
arbetstagare hade olika utgangslagen for att kunna arbeta hemma. Nagon bor i ett hus dar
de kan installera ett skilt arbetsrum, medan en annan bor i en liten lagenhet och har sitt
arbetsutrymme pa koksbordet. Distansarbete har medfort bade positiva och negativa

faktorer.

Formannen hamnade i situation dar de inte hade kontroll éver hur arbetstagarna planerade
och utférde arbetsuppgifter, spontana diskussioner med arbetstagare lamnade bort,
omedvetenheten om formannens stdéd och vagledning racker till for varje arbetstagare.

Formannen hamnade att se pa ledarskapet pa ett helt nytt satt. (Thompson, 2020).

Att leda pa distans kraver mer an traditionell ledarskapsfardighet. Det kravs dven psykologi
inom omraden som kvalifikation, samhorighet och sjalvstandighet. Da formannen har och
visar fortroende for arbetstagarens kunskaper och arbetsinsatser, ger det mer
sjalvfortroende till arbetstagaren. Ledaren har ansvar for att tydligt framhalla visioner och
riktlinjer for arbetet, samt att den sociala kontakten uppratthalls. Detta bygger upp en
sammanhallning och engagemang bland arbetstagarna som bidrar att samarbetet blir mer

valfungerande. (Slade, 2015).

2. Bakgrund

Pandemi har haft en stor paverkan pa arbetslivet. En stor del av foretagen 6vergick till
distansarbete i den man av mojligheterna man kunde utfora arbetet utanfor arbetsplatsen.
Genom det har man férsokt undvika virusutbrott i arbetsgemenskapen. Distansarbete har
blivit det nya normala for manga, och ar 2020 fordubblades distansarbetets andel som

arbetssatt i Finland. (Statistikcentralen 2021).



2.1 Distansarbete

Statistikcentralens definition av distansarbete innebar att forvarvsarbetet kan utforas
utanfor den egentliga arbetsplatsen och arbetet innefattar sddant arbete som kan utféras
oberoende pa plats och tid. Distansarbete ar ett éverenskommet arrangemang mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren. (Statistikcentralen,ud). Distansarbete kan vara heltid eller
deltid. Ifall man arbetar en del distans och en del av arbetstiden pa arbetsplatsen pratar

man om hybrid arbetsmodell. (Arbetshalsoinstitutet,ud).

For arbetsplatserna innebar det en stor omorganisering av arbetet, distansarbete for alla
som kunde gora arbetet utanfor arbetsplatsen. Vissa arbetsplatser tog hybridmodellen i
bruk. Man delade upp enheterna i team, och utgjorde schema over att ett team alltid fanns
fysiskt pa arbetsplatsen. Detta garanterade att om nagon bar smittan, blev inte hela

enheten smittad. (Ipsen, van Veldhoven, Kirchner & Hansen, 2021).

2.1.1 Lag och distansarbete

Termen distansarbeten ar inte sa kant i lagstiftningen gallande arbetslivet. De rattsliga
grunderna for distansarbete finns i Arbetsavtalslagen 55/2001, 2 kap. 4§, Arbetstidslagen
872/2019, 13§ och Arbetarskyddslagen 738/2020, 5§ ,88§, 108.

Det ar viktigt att man inom organisationen har ett 6verenskommet satt som berér
distansarbete och gor ett skriftligt avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, dar de
gemensamma spelreglerna kommer fram. Detta ar ett satt att minska eventuella
uppkomna motstridigheter. Avtalet bor innehdlla darenden som galler dataskyddsfragor,
arbetsuppgifter som utfors, var distansarbetet skall utforas, arbetstiderna och nar det ar
mojligt med distansarbete, uppfoljning av arbetsprestation och regler gallande
sjukfranvaro. Arbetsgivaren ar dven skyldig att ha omsorg angaende arbetsmiljon, gora
riskbedomning och avlagsna faktorer som kan medféra olagenheter for arbetstagaren.

Arbetsgivarens skall ocksa ta i beaktande arbetstagarens personliga forutsattningar och
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garantera att arbetstagaren har kunskap och mojlighet att arbeta tryggt och pa ett
hélsosamt satt. Enligt lag ar arbetsgivaren skyldig for anskaffning av utrustning, sa att
arbetstagaren kan utféra sitt arbete pa tryggt och bra satt. Anskaffning av
tillaggsutrustning, som tex. el-bord, kontorsstol och tillaggsskarmar ar inte utskrivet, men
arbetsgivaren har ansvar for att arbetstagaren har mojlighet till god ergonomisk

arbetsmiljo och arbetssatt. (Arbetarskyddslag, Arbetstidslag, Arbetsavtalslag).

2.1.2 Ledarskap pa distans

O’Roukes (2021) forskning visar att ledare som snabbt behovde stidlla om till
distansledarskap inte var forberedda och saknade kunskaper om vilka effekter
distansarbete skulle ha pa organisationen och hur skulle ledaren agera for att engagera,
halla samman teamet och undvika konflikter. Visst fanns det yrkesgrupper som hade
arbetat i distans-, och hybridmodell under manga ar, men formannen i de sa kallade gamla
hierarkiska organisationerna hade inte tid att ta reda pa hur de férmannen agerade som

arbetat lange med distansmodellen.

Ledare som varit vana att leda pa det traditionella sattet med arbetstagare narvarande pa
arbetsplatsen, som innebar att ledaren skulle uppmuntra, beléna och motivera med
kommunikation och fysisk nadrvaro och forstarka samarbetet och samvaron inom
arbetsteamet, hamnade i en situation dar den traditionella ledarskapskunskapen inte mera

rackte till. (Ruggieri, 2009).

En studie av Rose och Brown (2021) som blev gjord bland sydkoreanska ledare visar, att ett
land som tidigare anvant distansarbete i mycket liten skala, som tvingades till distansarbete
pga. pandemin, har ledarna upplevt distans- eller hybrid modellen mycket positivt. Av
ledarna ar det 39 procent som férutspar att deras organisation kommer att fortsatta med

nagon forma av distans- eller hybrid arbetsmodell efter pandemin. Forskningen visar pa



hur utmanande det ar att franga de gamla vanorna i ledarskapet, vilket ar nodvandigt nar

ledarskap sker pa distans.

Formannen hade manga aspekter och utmaningar att ta itu med som medféljde pandemin
och allt vad det innebar. Hur skulle “gamla traditionella” arbetssatt ersattas med ett lika
bra fungerande system da man inte arbetade tillsammans pa gemensam arbetsplats, utan
alla var utspridda pa olika hall. Férmannen maste vara aktiva och handla snabbt i den nya
situationen, sa att alla inom teamet hade samma mojligheter att lyckas arbeta pa ett tryggt
och malmedvetet sdtt. Formannen insag att ett nytt ledarskapssatt inte var helt enkelt att

erdvra pa en kort tid. (Rose &Brown, 2021).

Forskning utférd av Dennis, Meola & Hall (2013) visar att ledarna behdvde nya riktlinjer och
teknik i sitt ledarskap da arbetstagarna borjade arbeta pa distans. Fragor som ledarna
funderade pa var, hur de skulle kunna uppratthalla utvecklingen av verksamheten, vara
stod for engagemang till organisationen, vara tillrdackligt tydlig gallande riktlinjer och
malsattningarna och utveckling av dessa samt underldtta motesprocesserna, halla sig
a’‘jour om arbetstagarnas framsteg och uppratthalla fortroendet samt halla ihop
arbetsteamet. Resultatet fran Dennis, Meola & Hall (2013) forskning visar hur viktigt det &r
med att ledaren sakerstaller att alla i teamet blir hérda, uppmarksammade och engagerade
i arbetet. Ledaren bor vara noggrann med att alla arbetstagare far samma information och
forstar informationen pa samma satt. Arbetstagarna bor dven ha mojlighet att utveckla
team-arbete, dar ledaren ar en i teamet. Att ha méten med jamna mellanrum, dar man
helst ser varandra exempelvis via kamera stoder att var och en blir mer involverad och
engagerad i samarbete och sammanhallningen av teamet. Det dr dven pa ledarens ansvar
att teamet har tydligt nedskrivna regler som ger teamet riktlinjer for sin verksamhet.
Arbetstagarna bor veta vilka ar malsattningar for deras arbete, hur de uppsatta malen skall
nas och pa vilken tid. Dessa stoder arbetstagarna att kunna arbeta pa ett tryggt satt och

klara av arbetsuppgifterna bra.
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Kayworth & Leidner (2000) lyfter fram hur viktigt kommunikationen &r for att samarbetet
skall lyckas da man arbetar pa distans. Eftersom kommunikationen sker pa ett elektroniskt
och virtuellt satt, kraver det att alla arbetstagarna bor ha kunskap att anvanda sig avsamma
kommunikationskanaler. Detta betyder da for ledaren att hen skall ha samma kunskap for
att klara av att ha en god vaxelverkan med arbetstagarna och kanske utveckla nagot
ersattande system for tex. att ge feedback, eftersom den fysiska narvaron inte finns i
distansarbete. Kayworty & Leidner (2000) lyfter dven fram att det &r viktigt for
arbetstagarna att kunna traffas fysiskt med jamna mellanrum for att uppratthalla och

forbattra vi-kdnslan samt samarbetet i arbetsgruppen.

Att leda fran distans kraver aven psykologi inom omraden som kvalifikation, samhorighet
och sjalvstandighet. Da formannen har och visar fértroende for arbetstagarens kunskaper
och autonomi, ger det mer sjalvfortroende till arbetstagaren. Ledaren har ansvar for att
tydligt framhalla visioner och riktlinjer for arbetet, samt att den sociala kontakten
uppratthalls. Detta bygger upp en sammanhallning och engagemang bland arbetstagarna

som bidrar att samarbetet blir mer valfungerande. (Slade ,2015).

Organisationerna bor ta i beaktade ledarskapets utmaningar och skillnaderna mellan att
leda for de som arbetar pa distans och det traditionella kontorsarbetet.
Ledarskapsutbildning bor vara inriktat sa att féormannen har kunskap i att stdoda alla
likvardigt angaende psykisk halsa. Ledaren har da battre kunskap och mojlighet att arbeta
med valbefinnande pa arbetsplatsen, hur det inverkar och satta upp strategier for att lindra

ohdlsa och 6ka valbefinnandet. (Platts, Jef Breckon & Marshall, 2022).

2.1.3 Att arbeta pa distans

Nar arbetstagare behover stilla om till distansarbete visar Chu, Chan & So (2022) forskning
att deras storsta utmaning ar att fa all utrustning som behovs for att kunna arbeta distans,
fa tekniken att fungera och lara sig anvanda ny teknologi och program som behdvs. Sedan

ska arbetstagaren kunna sjalv satta granser for att arbetet inte skulle ta 6ver privatlivets
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tid, halla lagstadgade pauser och sluta arbeta i tid. Eftersom fysisk samvaron med kolleger

och férman uteblir, sa ar det att hitta nya satt att “socialisera” med teamet.

Ipsen et al. (2021 s.12) forskning visar att arbetstagarna upplevt utmaningar och nackdelar
beroende pa var distansarbetet gjorts under pandemitiden. Vid distansarbete har
utmaningarna och nackdelarna upplevts som brist pa arbetsutrymme, -verktyg eller —
material. Man har upplevt utmanande angaende intresset for arbetet pga. upplevd brist pa
arbetsuppgifter och man har kant sig mera fast i datorn, jamfért med att arbetet utforts pa

arbetsplatsen.

En kanadensisk studie av Somasundram (2022) visade att oron for den mentala halsan och
valmaende minskade efter att man arbetat en tid pa distans. Utbrdandhet, stress, allman
mental hédlsa och oro 6ver att mista arbetet var hogre i borjan dd@ man bérjade med
distansarbete och fysiska problem som nack- och ryggont var vanligare i bérjan trots att
sittarbetets tidsanvandning var lika bade i borjan som efter att man arbetat en tid pa
distans. Studien visade att en stor del av deltagarna i forskningen ansag att de fick battre
stod och hjalp av kollegerna under pandemin. Studien visade dven att det inte var nagon
storre okning av sjukskrivningsdagar. Distansarbete upplevdes som mera flexibelt, man
kunde battre balansera mellan arbets- och privatlivet, det blev mindre kostnader och

tidsanvandning for arbetsresorna och produktivitet blev hogre.

| en brittisk undersokning gjord av Platts, Jef Breckon & Marshall (2022) angadende hur
distansarbete under pandemin paverkade pa arbetstagarnas valmaende, kom det fram att
ledarskapet har en stor betydelse for de som hade psykiskt illamaende redan fére
pandemin. Dessa arbetstagare behévde mera stdéd fran sina forman for att klara av
distansarbetet. Det framkom att dar ledarskapet var starkt, upplevde arbetstagarna att de
klarade av distansarbetet battre an dar ledarskapet var svagt. De som upplevde svagt

ledarskap hade mera 6vertid, kinde mera angest, hade sémnproblem, mera stressymptom
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och utbrandhet. | forskningen framkom hur ledarskapet har en stor betydelse for

arbetstagare 6ver 45 ar, angaende arbetstagarens upplevelse av stress och depression.

2.2 Ledarskap

Det har forskats och forskas mycket om ledarskap. Ledarskap har manga tolkningar och att
definiera och forklara ledarskap ar svart pa ett enkelt satt, pa grund av att ledarskap ar
mangtydigt och begreppet ledarskap fordandras vart efter att samhallet utvecklas.
Ledarskap har forklarats som en process, dar ledare forsoker paverka och motivera
medlemmar/medarbetare for att uppna ett uppsatt mal. Ledarskap anses vara ett
funktionellt verktyg som anvands for att anstdllda skall prestera battra inom

organisationen. (Northouse, 2016).

En definition av ledarskap ar Sandbergs och Targamas (2013, s. 93), enligt dem handlar
ledarskap om att paverka andra manniskors handlingar pa ett medvetet satt. En annan bra
definition av ledarskap ar att ledarskap involverar en process, dar en individ forsoker att
influera eller paverka en grupp av individer for att na ett gemensamt mal (Northouse, 2016,
s. 6). Sammanfattningsvis kan sagas att ledarskap innehaller just processen i vilken en eller
flera personer medvetet paverkar andra, for att leda eller underlatta aktiviteter och

relationer i en organisation eller en grupp. (Burns, 1978).

Begreppen chef och ledarskap har lange anvants med ett likhetstecken, men idag definieras
dessa begrepp olika. Enligt Berglund och Sewerin (2017) ar chefskap oberoende pa
personens egenskaper och kunnande, det dr en position i en organisation. Medan
ledarskap forklaras som en person som har fortroende bade av ledningen samt

arbetstagare.

Savén (2020) menar att chefskap och ledarskap har gemensam egenskap for att na ett mal,

det &r att paverkar medarbetare/anhangare. En chef har fatt sin makt tilldelad och skall na
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mal som ar utsatta av hogre makthavare och tilldelar medarbetarna hur de skall na malet.
Medan ledaren paverkar sina medarbetare med den makt hen har fatt av medarbetarna
och genom att involvera medarbetarna i besluten om hur man skall na malen. Savén menar
att den som innehar en chefsposition behdver dven ha ledarskapets egenskaper, men allt

oftare finns inte tid till ledarskap for chefen.

Sveningsson och Alvesson (2021) tar fram chefskap som en person som arbetar och leder
med harda varden. Man fokuserar ledandet pa att uppna resultat genom kontroll,
samordning och overvakning pa ett traditionellt administrativt satt. Ledarskap i sin tur
fokuserar ledandet med mera mjuka varden, som att betona pa innebdrden, tankegangen
och meningen med arbetet for att nd de utsatta malen. Sveningsson och Alvesson (2021)
betonar att chefskap ar mer anvant idag eftersom chefer inte har tid att utveckla sitt
ledarskap, sa att de kan ta med medarbetarna pa ett mer involverande satt i arbetet for att
na malsattningarna. Men podngterar dven att begreppen chef- och ledarskap gar in i

varandra.

Ett etiskt ledarskap enligt Hemberg, Syrén och Hemberg (2018) innebar att ledaren genom
sitt eget agerande paverkar valmaende och det etiska tdnkandet pa arbetsplatsen.
Vardledaren kan genom &dkta medmansklighet och integritet fostra etik och starka
medarbetarnas vardighet. Genom akta medmansklighet kan vardledaren se de positiva
sidorna och egenskaperna hos medarbetarna och genom att lyfta fram dessa, sa blir de till

styrkor som kan anvandas konstruktivt.

Tidiga ledarskapsforskningar fokuserade pa att studera ledarens personlighet och
egenskaper, och antaganden var att en del manniskor ar naturliga ledare och har battre
forutsattningar att bli en bra ledare. Nufortiden fokuserar ledarskapsforskningen mera pa
sambandet mellan personliga egenskaper hos ledare och ett bra ledarskap, ledarens
beteende och en del forskningar har tre modeller som grund: relationsorienterad ledarstil,
uppgiftsorienterad ledarstil och forandringsorienterad ledarskapsstil. Relationsorienterat

ledarskap beskrivs som att ledaren stéttar, lyssnar och finns dar for arbetstagaren i sitt
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arbete. Det uppgiftsorienterade ledarskapet beskrivs som att ledaren satter deadlines,
foljer upp deadlines och fordelar arbetsuppgifter. Forandringsorienterade ledarskapet
beskrivs som att ledaren forsoker mala upp en tydlig vag till forandring for arbetstagarna,

t.ex. genom visioner. (Yukl & Gardner Ill, 2020).

2.2.1 Transformativt ledarskap

Transformativ ledarskapsstil utgér exempel for en modernare form av ledarskap, som
borjar vara alltmer popular. Inom den transformativa ledarskapsstilen talar man dven om
karismatiskt ledarskap, eftersom stilen att leda grundar sig pa kansla, vacka entusiasm och
att fa medarbetare engagerad i sitt arbete. Sa som namnet transformativt
ledarskap antyder, sa ar det en process som dndrar och omformulerar manniskor. Den
transformativa ledaren ser den enskilda medarbetarens behov och utveckling, vilket hojer
medarbetarnas motivation och prestation i arbetet. Genom sin ledarskapsstil vinner
ledaren medarbetarens tillit och pa detta satt har mojlighet att paverka medarbetarens satt

att utdva sitt arbete. (Bolman & Deal, 2019).

Samhallet och méanniskorna star i en standig férandring, vilket i sin tur lagger krav pa
ledaren att motivera sina medarbetare eller arbetsgrupp att utvecklas. Det transformativa
ledarskapet gar ut pa att man arbetar med véarderingar, visioner, kdnslor samt inspirerar
sina medarbetare, i stillet for att stalla krav och bel6na. For att medarbetarna skall hitta
motivation och prestera bra i sitt arbete maste de ocksa forsta varfér. Varfor skall man
jobba just sa har? Darfor ar det viktigt att ledaren kan ge en positiv bild av organisationens
vision som man skall jobba mot, och att medarbetarna har forstatt just varfor. Det kraver
god kommunikation mellan ledaren och medarbetarna och ett gott samarbete inom
teamet. Ledaren skall se och lyfta fram den enskilda medarbetarens styrkor och uppmuntra
till att dela med sig av goda idéer och arbetssatt, vara kreativ och innovativ for att utvecklas
i sitt arbete. Positiv respons ar en viktig beloningsfaktor for gott arbete. Det ar ocksa viktigt
att ledaren ar narvarande i arbetsvardagen och jobbar sjdlv som en forebild, jobbar enligt

hur hen lar. (Yukl & Gardner Ill, 2020).
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En transformativ ledare som leder mot de utsatta malen i organisationen, ser till att
medarbetarna har forutsattningar att utfora sitt arbete pa basta maojliga satt. Det betyder
att medarbetarna skall ha klart vad malsattningen ar och pa vilket satt man skall na dem,
for att ha forutsattningar att leverera pa basta satt, ha mojlighet att lara sig och utvecklas i
arbetet. Den transformativa ledaren tar i beaktande varje medarbetares individuella behov
och stoder pa basta maojliga satt for att stoda arbetstagarens formaga att klara arbetet bra.
Ledaren ger feedback for det gjorda arbetet, som bade ger mojlighet att utvecklas och
kansla av att man lyckas, som i sin tur bidrar till att man vill prestera annu battre. Detta ger
hela arbetsteamet formaga att tillsammans arbeta mot gemensamma mal och ha en positiv

attityd gentemot arbetet. (Berglund & Sewerin, 2017).

Nar den transformativa ledaren vinner medarbetarens tillit genom att motivera och
inspirera (Bolman & Deal, 2019) baseras den transaktionella stilen pa bel6ning av det
utforda arbetet. Oftast ar det fraga om bel6ning i form av I6n, men dven bekraftelse av ett
bra utfort arbete. (Corrigan & Garman, 1999). Den transaktionella ledaren tar fasta pa
medarbetarnas prestationer for en ekonomisk behallning. Relationen mellan ledaren och
medarbetaren innebdr att medarbetarna har materiella och psykiska behov som
tillfredsstalls och belénas med positiva arbetsuppgifter, medan ledaren avnjuter avkastning
av resultatet. Ledaren bevakar 6ver hur medarbetarna klarar av arbetsuppgifterna och

vidtar atgarder ifall problem uppstar. (Avolio, Bass & Jung, 1999).

For att kunna leda en verksamhet behover ledaren en god kunskap i vad ledarskap betyder
och vad det krdvs av en ledare for att lyckas i sitt arbete. Ledaren baserar ofta sitt arbete
pa en teori, kunskap som hen har lart sig eller blivit lard. LedarStegen grundar sig pa
begreppen férutsattningar, férmaga och attityd med vilka ledaren kan utveckla sitt
ledarskap. Det kravs dven att medarbetarna utvecklas i sitt arbete for att man tillsammans

skall uppna de utsatta malen. (Savén, 2020)
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2.2.2 LedarStegen

Enligt Saven (2016) handlar ledarskap om att leda samarbete, ledaren skall mojliggora
arbetstagarna till att lara sig, bli battre i sitt arbete och leverera sa bra arbetsresultat som
moijligt. Ledarens uppgift och ansvar ar att arbeta med forutsattning, férmaga och attityd
(FFA), for att personalen ska kunna ge ett sa bra arbetsbidrag som majligt. Grunden for ett
bra ledarskap ar struktur och omsorg. Struktur innebar att ledaren anvander verktyg som
stod, for att skapa arbetssatt som leder till bra samarbete och ledarskap. Omsorg innebar
att ledaren uppriktigt bryr sig om varje arbetstagare. LedarStegen beskriver bade helhet
och detalj - beskrivning for ett aktuellt, vardebaserat och inspirerande ledarskap och tydliga

arbetssatt att anvanda i ledarskap. (Savén, 2016).

For bra forutsattningar att klara av sitt arbete behdvs det resurser i form av utrustning,
verktyg, struktur, arbetsutrymmen och information som kravs for att ett bra samarbete
skall fungera. Alla arbetstagare skall ha kunskap om organisationens malsattningar, syften,
metoder och verksamhetsprinciper for att ha en sa god helhetsbild som mdjligt av
verksamheten. Dessutom skall arbetstagarna ha mojlighet att lara sig nya saker och

utvecklas i sitt arbete. (Savén, 2016).

Arbetstagare behover ha formagan att utféra sitt arbete med de kunskaper och
erfarenheter man har och samarbeta med andra. For att arbetstagare skall ha en god
formaga att utfora sitt arbete, behéver ledaren se till att arbetsuppgifterna ar tydliga, man
vet vilka malsattningarna ar for arbetet, arbetstagaren far det stéd hen behdver for att ha

mojlighet att utfora arbetet. (Savén, 2016).

Bade férman och arbetstagare behover ha attityd i form av att man vill bidra till samarbetet.
Attityden hos var och en visar ens syfte och vilja for hurudant ansvar man ar beredd att ta
for helhetens basta. Som ledare behéver man visa till varje arbetstagare att man bryr sig
om och vill deras basta. Ledaren har ansvar att se till att alla arbetstagare kdnner sig som
en viktig medlem i arbetsteamet, ger feedback pa gjort arbete och utmanar arbetstagaren

att utvecklas i sitt arbete genom stod och tillit. Vissa arbetstagare behéver mera styrning
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och riktlinjer for att klara av sitt arbete, medan andra behdver mera frihet och mojlighet
till sjalvtankande och innovation for att halla upp motivationen for arbetet. Ledaren har en
viktig roll i att se och folja med alla arbetstagares individuella behov och att ha mod for att
ge dven konstruktiv feedback for det utforda arbetet. Pa det viset har arbetstagare battre
mojlighet att lara sig och bli utmanad att utveckla sin kunskap. Med den positiva
feedbacken ger ledaren till arbetstagaren tecken att hen karar av arbetet bra och har
moijlighet att utmana sig sjalv till mera krdavande arbete och ga vidare i sin utveckling.
Genom att ledaren visar sitt stod vacker det trygghet hos arbetstagaren, som i sin tur vagar

utmana sig sjalv att utvecklas. (Savén, 2016).

Saven (2016) anvander begreppet ledarbidrag nar han beskriver ledarens arbete med att
se till att personalen har ratt foérutsattningar, formaga och attityd att utfora sitt arbete och
kunna producera service till kunden. Med ledarbidrag menas hur ledaren agerar, alltsa det
ledaren gor, sager eller pa annat satt uttrycker, for att ta del i for att skapa de tre villkoren
FFA. Med arbetsbidrag menas hur man agerar, alltsa det man gor, sager eller pa annat satt

uttrycker, for att bidra till samarbetet. (Savén, 2020).

LedarStegen ar en modell for ledaren att utveckla sitt ledarskap for att fa ett bra samarbete
med medarbetarna, samt att stéda medarbetarna att utvecklas i sitt arbete. Saven (2016)
beskriver hur ledaren kan utveckla sitt ledarskap med fem steg; bottna, synliggora, se,
utmana individen samt bygg lag, flode och struktur. For att utveckla sitt ledaskap behovs
alla fem steg och de lever med i utveckling beroende pa situationen. Det betyder att man
kan ga tillbaka ifall det uppstar ny situation som krdver att man behdver utveckla sin

kunskap pa en tidigare stege.

Med bottna menas att man behdver ha forstaelse for arbetsuppgifternas syfte och har
kunskap att kunna framstalla dem med fakta, som ar grunden for att alla skall ha mojlighet
att utfora sitt arbete bra och mot de uppsatta malsattningarna. Det krédvs att man ar 6ppen
for olika mojligheter, har tid for att reflektera och diskutera. Ifall man inte forstar

arbetsuppgiften sa kan man inte synliggora den till sina arbetstagare. (Savén, 2020).
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Med synliggéra menas att man lyfter fram visionerna och nulage och haller arbetstagarna
uppdaterade under arbetets gang. Det gor det lattare att veta vad som férvantas av arbetet
och vad man skall gora for att nd det gemensamma malet. Ifall det uppstar problem under
arbetets gang, behéver man diskutera igenom dem och forebygga att inte samma problem

uppstar igen. (Savén, 2020).

Med att se betyder att ledaren engagerar sig i arbetstagarnas arbete och foljer upp
prestationerna. Att ge bade positiv feedback och diskutera sédmre arbetsresultat betyder
att arbetstagaren har mojlighet att utvecklas och kan utmana sig sjalv att prestera @nnu
battre. Det betyder att ledaren skall vara narvarande bade fysiskt och psykiskt. Ifall ledaren
inte engagerar sig i arbetstagarens arbete och ger feedback, har inte arbetstagaren

mojlighet att fa kunskap om brister eller styrka i hens arbete. (Savén, 2020).

Med att utmana individen har ledaren viss forvantning pa arbetstagarens arbetsprestation
och ansvarstagande for sitt arbete. Forvantningarna maste vara kopplade till
arbetstagarens formaga och kapacitet. Att vara tydlig i beskrivningen av arbetsuppgiften
och feedback ger arbetstagaren mojlighet att ta ansvar och utfora sitt arbete pa basta
mojliga satt och satta hogre prestationskrav pa sig sjalv. Ifall arbetstagarna inte har
moijlighet att fa ta ansvar for eget arbete och utmana sig sjalv att bidra med ett bra
arbetssatt, sa ar det svart att bygga upp teamarbete med gott samarbete, med strukturerat

arbetssatt och fa arbetet att floda till ett gott resultat. (Savén, 2020).

Med att bygg lag, fléde och struktur betyder att ledaren stoder arbetsteamet att hitta ett
bra samspel med gemensamma system, regler och strukturer, dar ledaren féljer med
arbetet och stoder teamet att dndra strukturerna ifall sa behovs. Detta ger teamet ansvar
men ocksa frihet att tillsammans bygga vi-anda och pa ett effektivt satt leverera bra
arbetsprestationer, forbattra arbetet och lara sig tillsammans for att uppna de uppsatta
malen. Da teamet uppnar ett bra samspel kan teamet ta sig an nya utmaningar. (Savén,

2020).
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3. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att lyfta fram vad som kravs for ett valfungerande distansledarskap,
med en vidlmaende personal. Resultatet kommer att fungera som ett underlag i
utvecklandet av en guide foér distansledarskap vid Osterbottens vilfiardsomrade.

Forskningens fragestallning ar;

- Hur utodvas distansledarskap for en valmaende personal och ett gott resultat?

4. Metod

Svar pa forskningsfragorna har sdkts genom en kvalitativ forskning som bestar av semi-
strukturerad intervju, och kvalitativinnehallsanalys av intervjutranskriberingarna. Eftersom
denna forskning innehaller en empirisk del, anséktes det om forskningstillstand for arbetet
vid Osterbottens vilfirdsomrade (bilaga 1). Ett uppdragsavtal (bilaga 2) gjordes mellan
forskaren och organisationen, eftersom resultatet av forskningen kommer att anvandas for
att géra en guide angdende distansarbete till Osterbottens vilfirdsomrade. Alla
respondenter fick pa forhand en intervjuguide (bilaga 3) som innehaller presentation av
vem som utfor intervjun, till vilket syfte intervjun goérs, beskrivning av sjalva intervjun och
till sist alla fragor som diskuteras under intervjun. Fore sjalva intervjun fick alla
respondenter samtyckesblankett (bilaga 4) som undertecknades av respondenten och
forskaren. Blanketten gjordes i tva exemplar, varav respondenten fick ett exemplar och det

andra exemplet lamnade hos forskaren.

Fragornaiintervjuerna ar bade ur arbetstagare och ledares synvinkel vilket kraver kvalitativ
information fran olika arbetstagare och ledare for att kunna gora en slutsats. En del av
fragorna galler tillbakablick pa hur det var fran borjan da pandemin brot ut, med inriktning
pa tekniska utmaningar, formannens roll, svarigheter eller vad som underldttade arbetet
pa distans. Sedan beror en del av fragorna nuldge, angaende teamarbete, situationen idag,

formannens roll samt utvecklingsforslag.
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4.1 Kvalitativa intervjuer

Forskningen innehaller en semistrukturerad intervju av férman och arbetstagare, som
borjade arbeta pa distans da pandemin brot ut. Semistrukturerad intervju betyder att man
har fardiga fragorna, samma fragor stalls till alla respondenter, men fragornas ordningsféljd
kan variera. Med kvalitativ intervju har forskaren mojlighet att skapa en djupare forstaelse
for det som studeras, och forskaren kan ta del av respondenternas perspektiv. Fragorna ar
allmant formulerade, har 6ppna svarsmojligheter och ger respondenterna samma chans
att saga sin asikt angaende fragorna och gor det maijligt for utrymme av uppféljande eller
kompletterade fragor. Det ar vanligt att kvalitativa intervjuer delas upp i semistrukturerade
och strukturerade intervjuer. En ostrukturerad intervju ar mer fritt utformad jamfért med
en semistrukturerad intervju. Intervjun utgar fran ett amne och fragorna ar informellt
stallda. Intervjun liknar mera ett samtal mellan tva manniskor. Fragornas féljdordning och

frageformulering skiljer sig at beroende pa vem som intervjuar. (Bryman & Bell, 2003).

| denna forskning ar det lampligast att utfora semistrukturerad intervju. Detta beror pa att
det ar onskvart att fa svar pa en del konkreta fragestallningar angdende distansarbete,
samtidigt som det ger mdjlighet att stalla féljdfragor och lata respondenten ta upp det som
hen anser vara viktigt. Med en ostrukturerad intervju ar risken att svaren uteblir pa det

forskningen vill fa svar pa.

Ordet intervju beskrivs som diskussion mellan tva individer som ”utvaxlar synpunkter”
angaende ett visst tema (Kvale & Binkmann, 2014). For att fa fram information om hur
respondenten upplever olika situationer anvands intervju som metod. Kvalitativ intervju ar
en bra metod for att fa svar pa respondentens erfarenheter, tankar och kanslor. (Dalen,

2008).

Med dagens teknologiska utveckling ar det mojligt att genomfoéra intervjun pa manga satt,
jamfért med tidigare. Nu kan man anvanda Skype, WhatsApp videosamtal, Teams,

webkamera som gor det mojligt att man inte behdver vara i samma utrymme och anda
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kunna tex. banda intervjun. Om man genomfor intervjun med hjalp av sadan teknologi, ar
planeringen pa formen och fragorna pa intervjuerna viktig och att man diskuterar i den
slutliga rapporten hur tekniken kan ha paverkat sjdlva intervjusituationen. (Ahrne &

Svensson, 2011. s. 41).

| denna forskning bandades intervjuerna in for att forskaren skulle pa ett mera fritt satt
kunna delta i intervjun och ha mdjlighet att koncentrera sig pa svaren respondenten gav,
och kunna gora féljdfragor. Alla respondenter fragades fore intervjun pabodrjades, om de
gav tillatelse till inspelning av intervjun. Alla respondenter gav sitt samtycke. Intervjuerna
genomfordes pa respondenternas modersmal. Forskaren fragade alla respondenter om det
var mojligt att vara i kontakt efterat ifall forskaren behévde mer information, klargérande
eller tillaggsuppgifter, alla gav tillatelse att vara i kontakt pa nytt. Efter inspelning
transkriberades alla intervjuer av en utomstaende skribent. Skribenten var medveten om
tystnadsplikten angdaende vad som kom fram i intervjuerna. Intervjuerna genomférdes

inom fyra veckor och transkriberingen utférdes under denna tid.

Intervjuerna transkriberades med ordagrant skriftsprak, exempelvis "som att" och "aah".
Ordagrant skriftsprak anvands for att fa en autentisk o6verblick, det betyder att
respondentens svar inte forandrats pa nagot satt (Kvale & Brinkmann, 2014). Eftersom
inspelningsutrustning anvands, underlattar det transkriberingen, eftersom inspelningen

gor det majligt att upprepa lyssningar till tonfall och ordval.

4.2 Urval

| studien deltog fem férmin och sex arbetstagare som arbetar inom Osterbottens
valfardsomrade. Formadnnen bestod av de som sjdlv arbetar pa distans eller som arbetat
redan tidigare pa distans och har arbetstagare som boérjade arbeta distans fran pandemins
utbrott, samt arbetstagare som arbetat pa distans sedan pandemin utbrot eller arbetat

redan tidigare pa distans. Urvalet gjordes genom att kontakta atta forman direkt per
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telefon som antogs ha de kriterierna som forskaren tankt. Fem forméan svarade jakande till
deltagande i intervjun. En forman meddelade senare att hen inte ansag sig ha tillrackligt
med information for att kunna delta i intervjun. Da kontaktades annu tva forman, varav en
stallde upp pa intervju. Forskaren kontaktade nio arbetstagare per telefon och sex svarade

jakande for att stalla upp pa intervjun.

Av de sex arbetstagare som stallde upp pa intervju hade en borjat arbeta pa distans 2019,
resten efter att pandemin brot ut. Arbetstagarna har arbetat inom organisationen mellan
10 - 40 ar. Bland féormannen hade en arbetat pa distans sedan 2013 i tidigare anstallning
och en sedan 2019, resten da pandemin brot ut. Formannen har arbetat inom
organisationen mellan 2 - 28 ar. Ingen av formannen hade erfarenhet sedan tidigare av att
vara forman for arbetstagare som arbetar pa distans. Av de elva intervjuade var fyra man

och sju kvinnor. Aldern bland de intervjuade var mellan 36 - 62 ar.

Alla utom en valde att komma till forskarens arbetsrum for intervjun. Hen som inte kom till
forskarens arbetsrum valde hellre att forskaren kom till hens arbetsrum, som ar lugnt och
ostort. Forskarens arbetsrum ar lugnt och Idsbart. Forskaren satte en lapp pa dorren med
text ”Stor inte” och informerade kollegerna om att inte komma och knacka pa. Telefonen
och datorn sattes pa tyst lage. | rummet finns ett litet bord och tva stolar mittemot

varandra. Bandspelaren sattes pa bordet mellan oss.

Fore sjalva intervjun fick varje respondent ldsa igenom samtyckesblanketten och
underteckna tva exemplar, ena till respondenten och den andra till forskaren (bilaga 2).
Fore intervjun paborjades berdttade forskaren annu muntligt vad syftet dar med
forskningen, genomfdrandet av sjdlva intervjun och framhavde att respondenten hade all
ratt att inte svara pa fragor ifall hen ansag att hen inte ville svara och att hen kunde avsluta

intervjun nar som helst.
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4.3 Kvalitativ innehallsanalys

Som analysmetod anvandes tematisk analys for intervjuerna. Tematisk analys kan beskrivas
som sokandet efter teman. Man soker efter aterkommande saker i intervjuerna, men dven
likheter och skillnader i hur respondenterna pratar om ett tema samt dven hur de pratar
om olika saker. Genom att analysera utifran teman jamfor, hittar man monster, kopplar
man respondenternas olika upplevelser till varandra och darmed sammanstalls
respondenternas upplevelser i de olika aspekterna till en djup helhetsbild som visar pa
komplexiteten och nyanserna som finns. Analysdelen av data gors genom att anvanda

teoretiska ramverk och genom att jamfora med tidigare forskning. (Bryman, 2018).

Intervjuerna spelades in med hjalp en lite bandspelare. Intervjuerna transkriberades for att
hitta centrala teman i intervjumaterialet. | de transkriberade materialen markerades citat
som forskaren ansag gav svar pa fragestallningarna. Sedan jamférdes och sammanstalldes
samtliga respondenters svar som gav liknande svar for att mojligt hitta ett monster i
respondenternas upplevelser av amnet som forskas. Forskaren laste igenom intervjuerna
flera ganger och reflekterade pa vilka meningar och uttryck som gav svar pa
forskningsfragan. Meningarna och uttrycken marktes med olika farger som var likartade.

Fargerna kodades och underkategorier hittades, varefter kategorier av svaren blev klara.

4.4 Forskningsetik

En vetenskaplig forskning ska goras enligt god vetenskaplig praxis for att kunna vara etiskt
acceptabel och resultaten tillforlitlig. Till utgangspunkterna for vetenskaplig forskning hor
omsorgsfullhet och noggrannhet, dokumentering och presentationen av resultatet, att
insamlad data forvaras och lagras pa ratt satt och att hanvisningar till andra forskares
arbete gors korrekt. Personen som skall utféra forskning boér vara medveten om aspekter
hen bor ta i beaktande. En forskning kan goras pa manga olika satt, men den bor vara gjord
pa ett hederligt sitt som inte bryter mot god vetenskaplig praxis (GVP)- anvisningarna.

(Forskningsetiska delegationen, 2012).
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Forskarens malsattning har varit att vara omsorgsfull och noggrann genom studiens alla
delar. Forskaren har stravat efter att inte misstolka tidigare forskning samt att inte
misstolka deltagarnas svar pa intervjufragorna. Forskaren har tagit i beaktande GVP-
anvisningarna och varit sa tydlig som mojlig angaende forskningen till alla respondenter.
Alla deltagare har fatt en intervjuguide fore intervjun att bekanta sig med, som innehaller
information om vem som utfor forskningen, varfor forskningen gors och pa vilket satt
materialet bearbetas. Fore sjalva intervjun berattar forskaren allt detta dven muntligt och
respondenterna har mojlighet att fraga ifall det finns oklarheter angaende forskningen. Alla
respondenter far dven samtyckesblankett att skriva under, som ar ett satt att sdkerstélla

att respondenten medger sitt samtycke till deltagande av forskningen.

Fore man boérjar med en forskning skall alla som deltar i forskningen goéra ett avtal
sinsemellan, var det uppkommer var och ens rattigheter till forskningens anvandning sa att
alla parter ar éverens. Forskningen bor vara sa oppen som majligt, speciellt for alla som
deltar i forskningen. Ifall det handlar tex. om intervju/enkat insamling av material dar man
kan identifiera svararen, skall detta meddelas at svararen pa férhand. Sa langt som mojligt
skall all privat information omarbetas sa att en individ inte kan identifieras via svar som hen
gett. En forskare far under inga forutsattningar forsatta en deltagare i fara. Alla som deltar
i forskningen bor fa veta hur forskningen gar till, vad data anvands till och vad deltagarna
har for rattigheter till resultatet. Forskningsdeltagarna bor ha forstatt vad forskningen
innebar och det skall bygga pa frivillighet. Alla datainsamling, kdllor och andra forskares
resultat bor tydligt framkomma i forskningsframforande (kallor, resultatdiskussion).

(Olsson & Soérensen, 2011).

Forskaren informerade respondenterna om deras integritet da de deltar i forskningen, om
attingen kan igenkannas i svaren som framfors i forskningen. Alla respondenter tillfragades
ifall de vill Idsa igenom den transkriberade texten. Ingen av deltagarna ville det. Men flera
av deltagarna dnskade fa eget exemplar av det fardiga forskningsarbetet. Forskaren har
behandlat det insamlade materialet konfidentiellt. Materialet har uppbevarats i ett |ast

skap, som endast forskaren har haft tillgang till. Efter att intervjuerna transkriberats,



21

forstors inspelningarna genom radering. Och efter godkdand studie, forstors all skriftlig

material genom kassering av konfidentiellt material.

5. Resultat

Det som framkom i valdigt tidigt skede av intervjuerna var att de flesta hade liten kunskap
om att arbeta pa distans och vad det innebar. Ingen av férmannen hade kunskap om
ledarskap for arbetstagare som arbetade pa distans sedan tidigare. Resultatet av
intervjuerna kommer att framstallas sa att, det delas upp i kategorier vad som kommit fram

av respondenterna.

5.1. Forutsattningar for vdilmaende och resultat

Respondenterna ansag att distansarbete kom valdigt snabbt pa och att till en borjan var
forutsattningarna inte sa sjalvklara att klara av arbetet sa bra som pa arbetsplatsen.
Utrustningen var gaska bra men hade vissa begransningar som tex. gammal barbar dator,
man hade endast en liten skarm att arbeta med, alla systemprogram fanns inte pa datorn
som kravdes for att delta i moten pa distans. Enhets moten var till en borjan oklara men
ganska snabbt ansag de flesta respondenter att man hittade hur man ordnade moéten och
vad de skulle innehalla. Ergonomin tog alla respondenter fram som en aspekt som var
utmanande. Hemma fanns det inte samma mojlighet till god ergonomi som pa
arbetsplatsen, och &dven ansvarsfragan angdende anskaffning av utrustning for god

ergonomi diskuterades med respondenterna.

5.1.1 Arbetsprocesser

Arbetsvalmaende forknippades valdigt mycket med distansarbete. Med tanke pa
arbetsprestation tog arbetstagarna fram hur viktigt det &r med 6ppenhet, tydlig beskrivning

av arbetsuppgifterna, rattvis arbetsfordelning, synlighet av arbetsuppgifterna, organiserat
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teamarbete och regelbundna arbetsmoten. Med dessa faktorer ansag arbetstagarna det

var mojligt att utfora sitt arbete pa ett bra satt.

”... ndrférmannen skulle delegera uppgifterna och ordna och se till att alla har lika,

alla har att géra och ingen dr fér éverbelastad...”

Flera av respondenterna ansag att organisationen inte hade utvecklat system for att det
skulle vara smidigt att arbeta pa distans. Tex. att utveckla och Leana arbetsprocesser mer
effektivt som nya arkiveringssystem och utveckling av elektronisk underskrift-system kom
frami svaren. Formannen tog upp att de 6nskade klara instruktioner, foreskrifter och ramar
gillande distansarbete (ergonomi, planering av utrymme, var far arbete utféras). Aven rad

och instruktioner om ansvarsfordelning vid utrusningsanskaffning efterfragades.

”...svart var en sak och det var arkiveringen, da vi har fysiska mappar sG mycket, sa
pé avdelningen sa arkiveras dem, som fysiskt i en mapp, men det hade man ju inte
tillgdng till hemifran, sG bérjade vi évergd till mer sadan hdr elektroniskt
arkiveringssystem, som nu i dagsldget, det hdr ér nog en sak som jag har funderat

7

pa att det hdr borde man kanske ha tagit tidigare i bruk ndgot effektivare system...

“Det som kanske skulle ha varit till férdel, eller kanske ocksa till nackdel, dnda att
det skulle ha funnits enhetliga linjer fér hela organisationen, och det hade vi kanske
innan pandemin. Det fanns ett visst antal dagar som man fick arbeta pd distans, de
suddades nog av férstaeliga skdl ut under pandemin. Det dr nog kanske éndd
ndgonting som ger trygghet i férmannarbete ocksa att vi vet att de hdr dr de

principerna som gédiller distansarbete i hela vdr organisation.”
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Mera flexibilitet med att ha mojlighet att arbeta distans ansags valdigt positivt. En battre
arbetskoncentration ansag de flesta att man hade vid distansarbete, man kunde arbeta
mera ostort. Man sparade tid pa arbetsresor och fick mera vilotid pa morgonen. Flera av
respondenterna lyfte fram faktorer som tydlighet i arbetsfordelning och malsattningarna
och en bra introduktion i olika arbetsuppgifter gav stoéd fér mojlighet till bra
arbetsprestationen pa distans. Ocksa att man kunde installera ett eget arbetsrum hemma

gjorde att man kunde koncentrera sig battre pa arbetet.

”... arbetsuppgifter som krévde Iéngre tidsarbete och Idngre koncentration och det
var ldttare att vara hemma ndr ndgon arbetstagare inte var femtonde minut eller

en gang i halvtimmen knackar pa dérren och sdger att jag ska bara kort fraga.”

Ovanstaende citat belyser pa ett talande satt att det fanns positiva saker med att arbeta pa
distans. Men det kunde likval vara en nackdel att arbeta pa distans eftersom vissa dagar

blev langa, arbetade man utan ersattning, vilket inverkade negativt pa vdlmaende.

5.1.2 Ergonomi

Den ergonomiska utrustningen togs fram av alla respondenter. Arbetstagarna hade
utmaning med att fa bra ergonomi pa distans. Ansvarsfraga om vem som skall skaffa
utrustning och varifran fa hjalp med ergonomin kom starkt fram i intervjuerna. Nagra av
respondenterna hade majlighet att installera eget “kontor” hemma, som gjorde att man
kunde arbeta ostort da tex. barnen var hemma eller maken/makan ocksa arbetade distans.
Men flera arbetade vid koksbordet som medgav bade stérd miljé och dalig ergonomi.

Samre ergonomi inverkade pa vdalmaende.

For en bra ergonomi ansag formannen att det borde vara mojligt att skaffa el-bord, kontors-

stol och tillaggs-skarmar. Detta ansag de flesta att fanns for lite foreskrifter om i
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organisationen, att vilket var ansvarsfordelningen angdende anskaffning av sadan

utrustning.

4

. onhan se tybergonomia huomattavasti heikompaa siellé kotona, kun ei ole
sdhképoytid, eiké ole kunnollisia istuimia ja néin. Talo ei ole sanotaanko suunniteltu
silld tavalla, ettd sielld tehdddn etdtoitd, ettd sitten kun sielld oli se
pdivdkotimeininki samaan aikaan, ja mydskin sellainen meluergonomia, niin
havaitsin sen, ettd md tarvitsisin tosi sellaisen hdiri6ttémdén ja virikkeettémdén

ympdristén, ettd md pystyn keskittymddn siihen ty6hén.”

BreakPro pausprogrammet hade de flesta kunskap om, men hade inte anvant programmet
aktivt. Nagra av respondenterna hade regelbundna pauser for att stracka pa sig och utféra
pausjumpa. Andra medgav att stelhet i kroppen blev varre av att sitta langa dagar vid

datorn, eftersom man koncentrerade sig pa ett annat satt da man arbetade pa distans.

5.1.3 Teknik

Eftersom de flesta av arbetstagarna hade arbetat inom organisationen (Vasa
sjukvardsdistrikt tidigare, nu Osterbottens véilfirdsomrade) en langre tid, hade de bra
kunskap om att de fick tekniskt stod fran 2M-It ifall de hade problem, och nagra hade fatt

hjalp av antingen kolleger eller sin make.

“Det var nog ganska mycket, jag plockade en sak i taget och jag kasta i alla stépslar
och allting och tdnkte att nu borde allt, men det som jag tycker att jag forsokte sditta
mdrken och skriva lappar sa att allt kommer rdtt, att nu borde det fungera och jag
startade, men inte fungerade dd inte. Som tur var, sd jobbar min man ocksd
hemifran... sG da sade jag att kom upp och se att allt dr som det borde vara, men

det fattades ndgon liten stépsel av ndgot slag som vi hade hemma dd, sG med den



25
dd fick vi det att fungera, sd det borde varit fran bérjan ocksa att man maste fa hjélp
med alla de héir grejerna som att ha att passa ihop att fa ndgon hjélp ndr man ringer
om man inte fdr det sjdlv, man kan ju inte ringa till it- service heller, inte hoppar dom

upp och kommer...”

For att ha en bra forutsattning att arbeta pa distans ansag respondenterna att den tekniska
utrustningen skulle vara bra. D& pandemin slog till hade flera genast tillrdcklig bra
utrustning for att forflytta sig hem och arbeta. Nagra fick helt ny utrustning, som barbar
dator, horlurar och skarm med sig. Detta var i sig bra, men var lite utmanande att installera
hemma. For nagra av arbetstagarna hade det varit utmanande i bérjan att arbeta med
endast barbara datorns skdarm, eftersom arbetet kravde flera skarmar. Nagra forman ansag
det hade varit utmanande att fa skaffat barbara datorer. Tillaggsutrustning som hoérlurar,
RollerMouse och tillaggs-skdarmar var dock lattare att fa tag pa. De som inte fick tillrackligt
bra utrustning fran borjan att arbeta med, ansdg att det inverkade negativt pa

arbetsprestationen.

”... en gammal laptop, som jag har énnu, som sékert dr tio till tolv Gr gammal och
den startade nog och fungerade, men ddr finns ju sadana grejer att ndr du skall
jobba pd ett tretton tums laptopskdrm och har en applikation med vdldigt liten font,
och ndr du dr van vid att jobba med tva eller tre skdrmar, sG har det nog en viss

betydelse for arbetstakten och for koncentrationen...”

Nagra av respondenterna hade haft problem med systemprogram som fattades fran deras
datorer, som ledde till att de inte kunde delta i Teams-moten till en bérjan. Flesta av
respondenterna ansag att det var viktigt att ha pa kameran vid team-moten. Da kdndes det

mera narvarande da man sag varandra. Alla hade dock inte installerad kamera pa sin dator.
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”...fanns Teams och kamera éverhuvudtaget installerat pd deras datorer, det fanns

inte pa alla datorer.”

Faktorer som inte stoder arbetsprestationer pa distans var enligt respondenterna for langa
arbetsdagar. Flera av respondenterna tog fram att de har for mycket arbete som ledde till
att arbetsdagarna blev langa och pauserna blev lidande, da fl6t arbets- och fritiden ihop.
Langa arbetsdagar innebar att man arbetade utan ersattning eftersom organisationen inte
har fjarrstampling och detta inverkar negativt pa valmaende. Alla respondenter var av den

asikten att fjarrstampling bor anskaffas till organisationen.

”...mutta toisaalta myds etétydleima, koska se védryys mikd mun mielesté nyt on,

ettd meilld tehdddn niin paljon pimedtd tyétd.”

5.1.4 Motesstruktur

Regelbundna enhetsmoten ansags vara positiv for hela arbetsteamet, de underlattade
formannen att vara “up to date” om teamets arbetssituation. Arbetstagarna lyfte fram att
det var viktigt att ha regelbundna moéten inplanerade med insatta agendan som skulle
diskuteras pa moten, och att arbetsuppgifter gicks igenom med en rattvis fordelning av
arbetsuppgifter. Bade arbetstagare och férman tog fram att det borde finnas ett aktivare

och ett systematiskt satt att folja med arbetsprestationerna samt arbetsmangden.

”... sd@dnnéllinen tapaaminen kerran viikossa on aivan ehdottoman tdrkedtd, toki
sitten ne aina kamerat pddlld olevat kokoukset ois aivan se ettd pystyis véhén
minimoimaan ja sitten toki tdmd muu viestintd sdhképosti, puhelinkeskustelut ja

sitten ndmd fyysiset tapaamiset aina silloin kun se vain on mahdollista. Kyllg siind
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esimiehelld on hivenen niin kuin tyhjét kddet vaikuttaa siihen, ettd jos tyontekijé

kokee ettd md olen tddllé vahdn yksin...”

En av formannen medgav att de inte hade haft arbetsmote under de senaste tva aren och

konstaterade att detta var nagot som maste dndras.

”... meilld on kerran viikossa tdllainen viikkopalaveri missé kaikki kdy sen oman tilanteensa
ldpi ja se on ihan riittévé tavallaan niin kuin semmoisen yleiskuvan saamiseen sekd siité
ettd kuinka tyét edistyy, mutta myés siihen tyékuormaan ja tdllaisiin asioihin. Meilld on
siihen ihan hyvd malli. Sitten toki siind joskus nousee semmoisia asioita, hei, tdsté md puhun

tuon kanssa ja tédstd md puhun tuon kanssa.”

Formannen tog fram faktorer som att de hade kadnslan av att sjalv ha for mycket arbete som
man inte hann slutféra. Som i sin tur ledde till att méten inte alltid var sa strukturerade och
effektiva. Respondenterna tog dven fram att det skulle vara viktigt att ha gemensamma
riktlinjer i organisationen angaende paus mellan moten. Nu bokas méten utan mellanrum,

som ofta leder till att kaffe-, och lunchpauserna blir lidande.

“Pandemia nosti meilld kierrokset ylos ja sen jélkeen alkas tdmd ettd, kun sd olet
minuutti minuutilta kokouksessa, se oli ehkd sellainen, ettd huomasi ettd sulla ei ole
mitddn taukoa ikddn kuin tehdd asioita loppuun, vaan sitten alkaa
multitaskaamaan kun sulla yksi kokous loppu ja seuraava alkaa ja sulla on aika pitké
lista kaikkea, niin sitten Teamsin kauttahan kun kokoustetaan, silloin oli vield Skype,

niin sitd multitaskasi samalla kun olit kokouksessa, niin laitat meilejd eri porukalle...”
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Formannen ansag aven att det ar viktigt att vara 6ppen angaende arbetsuppgifterna och
ge tydlig information angaende arbetsfordelningen och malsattning och hur man skulle na
de utsatta malen. Darfor planerades, om bara mojligt, regelbundna arbetsmoéten dar
arbetsrelaterade diskussioner férdes och personliga moéten dar arbetstagaren kunde ta upp

egna arenden.

”...ettd md olen itse selked ja on selkedit tavoitteet mitd tehdddn, niin kaikki tietdd

miten md etenen ja mulla pitdd olla sellaiset toimivat menetelmdit...”

5.2 Férmaga for valmaende och resultat

Alla respondenter tog fram hur viktigt det ar att ha bra utrustning och ergonomi fér att ha
en bra formaga till att kunna arbeta sa bra som modjligt och ha mdjlighet till goda
arbetsprestationer. Men det kom fram att kommunikationen bor vara O6ppen,
arbetsuppgifterna och malen for arbetet vara tydliga for att distansarbete skall lyckas.
Manga av respondenterna ansag att de inte hade tillrackligt med kunskap for att ha
mojlighet att utnyttja alla dataprogram som finns i organisationen. Flesta av
respondenterna tog fram att det behodvs mera utbildning och skolning for personalen
angdende dataprogram som finns, for att det skall vara mojligt att utveckla arbetet i

enheten.

5.2.1 Verktyg

Flera svarade att man hade samre ergonomi och teknisk utrustning pa distans. Detta i sin
tur ledde till simre arbetsprestation och langre tid att utféra vissa arbetsuppgifter. Dessa

faktorer inverkade negativt for formagan att utfora sitt arbete.

”... tyOpdivd ei loppunut 15.45 vaan se vain jatkui ja jatkui ja sitten saattoi vield

yhdeksdltd tehdd toitd, ettd siind oli vield se haaste, ettd tyopdivd ei loppunut silld
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tavalla, kun sen olisi pitdnyt ja kuitenkin aamulla olit, kun kello tuli kahdeksan, niin
piti heti ettd kone auki ja heti koneelle, piti niin kuin se aloitus oli niin kuin sillai etté

nyt alkaa tyépdivd ja ndin, mutta se lopettaminen oli vaikeata...”

”...dd slét den hdr arbetstiden och den hdr fritiden ihop och det hdr att faktiskt hdlla
en lunchpaus eller en kort kaffepaus eller pd ndgot sdtt benstrdcka, sé det Iimnade
bort och ocksd kvdllstid svdrare att ga forbi det ddr arbetsrummet och faktiskt

liksom ténka att okej det hdr gor jag inte nu.”

Organisationen har manga olika dataprogram och system som flera av respondenterna
ansag vara bra, men personalen har inte tillrackligt med kunskap att anvdnda dem.
Respondenterna tog fram att det framodver behovs utbildning av nya arbetsverktyg,

effektivare arbetssatt for att utveckla distansarbetet.

“Vaikka sielld Microsoftilla on paljon, niin ei sielld ole kuitenkaan niin kaikkea
tdllaisia tydpaja-tydkaluja, tai jos on, niin sitten ettd pitdisi myds opettaa ja
kouluttaa ettd kuinka ndéitd hyédynnetddn.”

“Organisaatiossa tdytyisi ehdottomasti olla parempaa nditten pilvipalveluitten
hallinta ja siihen liittyen selkedtd koulutusta..., kuinka voidaan hyodyntéd niitd hyvié

tybékaluja mitd meillé on...”

5.2.2 It kunskap

Nagra av respondenterna ansag att de hade valdig god kunskap att anvanda sig av olika
systemprogram som organisationen hade att erbjuda. Medan nagra respondenter svarade
att de inom deras arbetsgrupp inte hade tillrdcklig kunskap och ansag att det borde ordnas

utbildning for personalen att kunna utnyttja systemprogram som organisationen hade att
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erbjuda. Detta ledde till att m6ten som ordnades mellan olika team ibland blev lidande pga.
att alla inte hade samma kunskap att anvanda olika program. Nagra respondenter tog fram
utvecklingsarbete och ansag det vara svart att utfora pa distans da en del av arbetstagare
hade okunskap av att anvdnda nya systemprogram och att det fanns visst motstand att
anvanda och lara sig nya systemprogram, som i sin tur ledde till negativt arbetsprestationen

for hela teamet.

”...jag tyckte inte att vi fick det hdr utvecklingsarbetet att fungera. Jag upplevde det
som svdrt som férman att pa distans leda ett utvecklingsarbete. En del av
arbetstagarna var inte bekanta med tekniken, de hade svart med Teams-méten till
en bérjan. En del av teammedlemmarna kunde det, andra teammedlemmar hade

liksom tekniska utmaningar...”

5.2.3 Kommunikation

Flera avformannen kdnde som sin roll vid distansarbete att de alltid borde vara antraffbara,
vara fysiskt narvarande. Respondenterna medgav att kommunikationen i teamet hade
andrats med f6ljd av distansarbete. Man saknade “korridor-diskussionerna”, gemensamma
kaffestunder och mojligheten att ga till kollegans arbetsrum for att diskutera arbetsfragor.
Veckomoten som holls inom enheten, ansags var viktiga for att veta vad var och en hade

pa agenda och att ”se” varandra da kameran hoélls pa.

”...i teamet finns kanske dnnu lite att man inte vill anvénda Teams och sant, eller
alla vill kanske inte anvédnda det fullt ut och dd blir det ett problem med
kommunikation, na det finns ju telefon, men det dr sG pass smidigt dndd med Teams

att man kanske borde ha ndgon linje att alla skulle anvéinda Teams.”

“Teams muutti meiddn kommunikoinnin téysin, kun se oli ennen sdhképostittelua ja

siind on korkeampi kynnys ja se ei ole yhté kdtevdd, se ei ole keskustelunomaista,
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niin kuin Teams tuli niin meiddn tiimi sai tyékalun jolla on pienempi kynnys olla koko
ajan yhteydessd tai tarvittaessa ja se muuttui mun mielestd se ettd etdtyé toi néitd

tyokaluja niin se paransi sitd kommunikaatiota.”

Faktorer som respondenterna konstaterade stoda samarbetet och vdlmaende var att ordna
regelbundna moten, kaffestunder med kameran pa dar man holl upp den “fysiska”
kontakten, distansarbete i sig var en faktor for valmaende eftersom det gav flexibilitet i
arbete och distansarbete gav mer vilotid och samspel mellan arbets- och fritid. De

regelbundna motena ansags inverka positivt pa attityden gentemot arbetet.

”L: Sanoit tosiaan, ettd kun teillé on ndmd palaverit niin te piddtte kamerat pddlla?

- joo, me pidetddn yleensd aina, ellei sitten netti pdtki tai muuta. Meilld on yleensé
aina kun me otetaan etdyhteys kehen tahansa, niin meillé on kamerat pddlld. Ja me
yritetddn pitdd kameroita pddlld myés aina kun meilld on siis muualle taloon
palavereita, ellei nyt ole joku 400 ihmisen kokous, niin aina on oma kamera pddilld,

se just tuo sité ettd “hei, md olen ldsndé tdssG”

5.3 Attityd for vdlmaende och resultat

Respondenter lyfte fram att kdnsla av fortroendet for distansarbetare inte fanns i
organisationen. Man hade kdnslan av att da man arbetade pa distans skulle man prestera
mera och ha béttre redovisning for vad man hade astadkommit i arbetet pa distans.
Formadnnen ansag att det var viktigt vid distansarbete att arbetstagarna fick tag pa
formannen da de behovde hjélp och da formannen var pa arbetsplatsen krdvde det mera
planering av arbetsdagen, sa att de inte var fast i moten hela dagen utan hade tid for

arbetstagarna. Respondenterna ansag att vi-andan i teamet inte ar lika |att att uppratthalla
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da man arbetar pa distans. Enheterna har forsokt hitta tid for gemensamma kaffepauser
och ha regelbundna moten for att halla upp kontakten med varandra i teamet. De flesta

ansag att de hade hog troskel for att sjukskriva sig.

5.3.1 Fortroende

Flera av respondenterna lyfte fram kdnslan av man inte hade fortroende att, da man
arbetade pa distans, utforde sina arbetsuppgifter. Det inverkade negativt pa attityden

gentemot distansarbete.

“Det att jag dr pa distansarbete sd betyder inte att jag inte behéver ga pad toaletten
och jag har ocksd mdjlighet att gd pa faktiskt och ta en kaffe i tio min pd
eftermiddagen, sd jag mdste inte sitta med telefon vid érat. Men kanske liksom ddr

tdnker jag att det fanns outtalade férvéntningar pad distansarbete.”

Nagra av formannen lyfte fram att det ar viktigt for formannen att kunna lita pa sina
arbetstagare da de arbetar pa distans. Alla respondenter ansag att en bra och 6ppen
arbetsfordelning och —beskrivning gor det mojligt att arbeta ratt sjalvstandigt. Formannen
svarade att de har bra system for att folja med arbetstagarnas arbete, men det kunde vara

bra med ett gemensamt system i hela organisationen hur arbetsuppgifterna f6ljs upp.

”...arbetar pa distans med sina uppgifter och vad som férvédntas och det dr inte ett
sadant arbete som kriver liksom kontinuerlig végledning Iéngre, utan liksom
uppgifternas innehdll dr kéind och da tycker jag att formannen dessutom ska kunna

lita sG mycket pd sina anstdllda, att uppgifterna blir gjorda.”
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”...se kulttuurin ja luottamuksen luominen se on niin kuin se avainsana..., olen
saanut tydntekijoiltd tosi hyvdd palautetta siitd, ettd he tavallaan kokee siten ettd

tuntuu hyvdltd ettd md luotan, ettd etédtyémahdollisuus on.”

De flesta av respondenterna lyfte fram att de upplevde negativ instdllning fran
organisationens hall gentemot distansarbete som medforde att man till en borjan kdnde

att man gjorde nagot fel da man arbetade pa distans.

“Minun mielestdni se organisaation viestintd oli sellainen, ettd olette laiskoja, kun

te olette sielld kotona, ettd te ette varmasti tee sielld mitddn... ”

5.3.2 Narvaro

De flesta av féormannen lyfte fram att det var viktigt att vara narvarande och antraffbar som
forman, oberoende om man var pa distans eller fysiskt narvarande. Det att man som
forman var fysiskt pa arbetsplatsen garanterade inte alltid att man var narvarande, speciellt
om man satt pa moéten fran 8-16 med horlurarna pa. Férmannen forsokte sa langt som
moijligt planera dagarna som de var fysiskt pa arbetsplatsen att inte ha moéten, utan ha tid

for arbetstagarna.

”Niind pdivind, kun olen fyysisesti tyépaikalla mun pitdd katsoa, ettd mulla on aikaa

mun tyéntekijoille. ”

”Kun tehdddn tyé etdnd, on oltava tavoitettavissa, kun tulee ongelmia, ettd ei pddse

eteenpdin tyotehtdvissd...”

Med ledarskap kom fram samarbetet med formannen och hur viktigt det ar for att kunna
arbeta pa distans. Nagon av respondenterna svarade att de inte hade regelbunden kontakt

med férmannen och ansag detta vara en brist i ledarskap. Det kunde ga flera veckor mellan
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kontakten med férmannen. Medan andra sag en for intensiv kontakt med férmannen

valdigt betungande.

”...hdnen kanssaan olin tosi paljon tekemisissd, mutta hdnen tapansa tehdd tyétd ja
hénen tapansa johtaa, niin ei sillé tavalla sopinut mulle, ettd md kuormituin siité

hdnen tavastaan tosin paljon. ”

Stodet fran egen forman hade en stor betydelse. Flera av férmannen tog dock fram att
deras féorman var sa upptagna att de inte hade tid for regelbundna méten. Men att ha klara
arbetsuppgifter och malsattningar bade for eget arbete och for arbetstagarna var en positiv

aspekt, som gjorde arbetet lattare.

“Mulla kyllé se on sellainen henkinen voimavara ehdottomasti se, ettd se oma
esimies on sellainen, ettd se kantaa sua sitten sen rankemman pdivénkin IGpi, kun
tuntuu ettd kaikki kaatuu pddlle ja vdlilld sité tunnetta siitd ettd varsinkin kun tdmdé
tyétilanne mikd télld hetkelld on varmaan kaikilla, sité ty6td on valtavasti, etté

auttaa siind sen henkisestd purkautumisesta.”

Att uppfatta maende hos arbetstagare ansag formannen vara utmanande eftersom man
inte sag varandra “face-to-face”. FOrstds ansag formannen det ocksa vara pa
arbetstagarens ansvar att fora fram ifall hen inte madde bra pa distans. Arbetstagarna tog
ocksa upp aspekten angaende hur man madde pa distans. Nagra hade haft det svart att
anpassa sig till en borjan att arbeta pa distans, men med tiden blev situationen battre.
Speciellt dd@ man borjade halla regelbundna moten, var det ett satt att forebygga

illamaende.

”... ehkd se hyvinvoinnin seuraaminen on siind se niin kuin hankalin pala. Mutta et

jos sielld on sitten jotakin niin kun haastavaa eldmdntilannetta tai tmdén tyyppistd
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taustalla, niin niisté voi ehkd olla vaikeampi sitten huomata sitd, mutta en md tiedd

huomaako niité tddllé paikan pddlld tavallaan sen helpommin...”

De flesta medgav att de hade hog troskel for att sjukskriva sig da man arbetade pa distans.
Respondenterna ansag att, om man var forkyld men dnda orkade sitta vi datorn sa kandes
det fel att sjukskriva sig, medan om man skulle ha arbetat pa arbetsplatsen, sa borde man

sjukskriva sig for att inte smitta ner andra.

”“Semmoinen huomio muuten, ettd nykyddn en ole pitdnyt sairaslomapdivid, ettd
etdtyond tulee tehtyd, koska tuntuu aina silté, etté mulla on sovittuja juttuja télle
pdivdlle, eli tavallaan vain fyysinen tapaaminen on se mikd jéd pois
sairaslomapdivind mutta muuten aika iso kynnys pitéé sairaslomaa, koska jos
tuntuu ettd jos pystyy istumaan tyépoyddn ddreen, niin tulee tehtyd. En tiedd onko

hyvd vai huono asia, mutta tdllainen huomio etdityostd.”

5.3.3 Vi-anda

Vi- kdnslan var svarare att halla pa samma niva som fore distansarbete och kopplades ihop
med bristen av den fysiska narvaron. Formannen tog fram faktorer som stéder vi-anda for
teamarbete och enhetens arbetstagare, som i sin tur ger en positivare attityd gentemot
arbetet. Tex. ordnade enheterna regelbundna gemensamma kaffestunder via natet och
man holl kameran 6ppen for att se varandra. | de enheterna dar det ordnades regelbundna
mote och man ”sag” varandra, upplevdes det inte lika svart att uppratthalla vi- kdnsla, som
i enheterna dar regelbundna moten inte holls. Respondenterna tog fram att det ar viktigt
att kunna komma fysiskt till arbetsplatsen med jamna mellanrum, foér att fa den fysiska

kontakten med kollegerna.

”...jag vill komma till jobb och jag far ga till matsalen och tréffa mina kolleger...”
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“Att om man dr helt pa distans sd tror jag nog att det inverkar pd vi-andan, men just
den ddr sociala grejen... Alla méjligheter finns att via Teams hélla kontakt med

kollegerna...”

6. Diskussion

Syftet med studien ar att lyfta fram vad som kravs for ett valfungerande distansledarskap,
med en vdlmaende produktiv personal. Forskningens fragestallning ar; Hur utdvas

distansledarskap for en valmaende personal och ett gott resultat?

Malsattningen ar att med hjalp av de svar som arbetstagarna och formannen gett i
intervjuerna sammanstalla vad som fungerat bra, vilka utmaningar distansarbete medfort
och vad som borde utvecklas. Med hjalp av forskningsresultatet ar det meningen att
forskaren skall sammanstédlla en guide angaende distansarbete, som hjdlper bade
arbetstagare och férmén vid Osterbottens valfirdsomrade till att kunna utféra arbetet pa

distans pa basta maojliga satt.

6.1 Metoddiskussion

Forskaren anser att det inte varit svart att forska om att arbeta pa distans, eftersom
begreppen ar utskrivna och respondenterna anvant samma begrepp. Det ar ganska vanligt
att det anmarks om intervjuforskning att det anvands for fa intervjupersoner for att man
ska kunna generalisera resultaten. Men syftet med forskningen beror pa hur manga som

intervjuas (Kvale & Brinkmann, 2014).

Forskaren anser att de elva utvalda respondenter ar tillrackligt for detta forsknings-syfte.
Forskaren pastar inte att resultatet fran denna forskning kan generaliseras i storsta
allmdnhet, men kunskapen som fas kan oOverforas till andra relevanta situationer dar

distansarbete ar aktuellt och ledarskap sker pa distans (Kvale & Brinkmann, 2014). Detta
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forskningsresultat ger 6kad kunskap om hur ledare uppfattar att distans paverkar deras
ledarskap och hur arbetstagarna upplever att arbeta pa distans, samt i analysen de monster
som kommit fram som gar att anvandas for att forklara liknande situationer. Under
intervjuerna fragades ocksa respondenterna om utvecklingsforslag, som gav manga goda
forslag till hur distansarbetets forutsattningar kan utvecklas, sa att formannen far battre
forutsattningar att leda arbetstagare pa distans samt hur arbetstagarna kan utféra sitt

arbete pa ett bra satt.

Valet av amnet for slutarbetet var sjalvklart i ganska tidigt skede. Det upplevdes frustation
bland forman och arbetstagarna angdende distansarbete i ett tidigt skede da distansarbete
blev aktualiserat inom organisationen och darfor blev det en sjalvklarhet att intervjua bada
arbetsgrupperna. Detta har varit intressant ur flera aspekter, framfor allt huruvida ledarna
upplevt hur ledarskap paverkas av distansarbete och vilka erfarenheter och utmaningar
arbetstagarna upplevt i att arbeta pa distans. Forskaren har inte tidigare genomfért en
forskning och det kan darfor ifragasattas trovardigheten av forskningens utférande.
Forskaren har last in sig pa tekniskt utférande och allt som bor beaktas da forsknings skall
genomforas. Forskaren har daven bekantat sig med amnet som forskas och anser sig ha bra

kunskap om @mnet fore forskningen paborjas.

Genom att genomfora en kvalitativ studie om distansarbete blev det i ett tidigt skede klart
att forskningen genomfdérs med intervjuer. | en enkatundersékning hade det visserligen
kommit fram statistik pa manga av de fenomen som forskningen gar ut pa, men forskaren
tror att fragan ar for stor och komplex for att kunna besvara fragorna i en
enkadtundersokning. Forskningen gick ut pa att fa fram respondenternas upplevelser och
kdnslor varpa intervju gav mojlighet att stalla foljdfragor och komma in pa djupet for att

forsta hur distansarbete upplevs som arbetsform (Dalen, 2008, s.9).

Fore forskaren genomforde de semi-strukturerade intervjuerna var insikten om

distansarbete att den fysiska distansen paverkar ledarskapet negativt och begransar
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ledarnas mojligheter att leda sina medarbetare pa ett bra satt, samt att arbetstagarna har
mera begransningar att utfora ett gott arbete pa distans. Fragorna som valdes att stéllas i
intervjuerna var tankta att fa sa arliga och sannenliga svar som mojligt, utan att
respondenterna skulle kdnna att forskaren inverkar pa nagot satt pa svaren. Om
respondenten upplevde det som olustigt att svara pa nagon fraga hade hen mdjlighet att
inte svara pa fragan. Det ar viktigt for respondenterna att kdnna att de vagar sdga precis
hur de upplever att leda och hur deras arbetssituation dr pa distans, och darfor ar det
ytterst viktigt att framféra anonymiteten i deltagande av forskningen. (Braun & Clarke,
2006). Dalen (2008, s.13) tar fram svarigheten med att tolka det egna intervjumaterialet.
Hon namner de holistiska misstagen, med vilket hon menar att forskaren anser sig kanna
till amnet for bra, som kan leda till att tolkningen av intervjumaterialet blir felaktigt. Detta
har forskaren haft i atanke da materialet gatts igenom och forsokt att inte gora egna

forhastade slutsatser.

Forskarens egen uppfattning har emellanat gjort det svart att forstd vissa svar som
framkom fran intervjuerna och har kravt en del upprepningar att lasa intervjuerna. Att inte

gora egna tolkningar av svaren har sedan klargjorts av de gjorda foljdfragorna.

Dalen (2008) tar aven fasta pa problem ifall forskaren tar for stor vikt av vissa
nyckelrespondenter. Med detta i atanke har forskaren varit noga med att ge alla
respondenter samma mojlighet att ta den tid de behovt for intervjun, samt att

transkriberingen har genomfort pa samma satt av en utomstaende person.

Forskare har diskuterat om hur vasentligt begreppen reliabilitet och validitet ar for den
kvalitativa undersokningen. Reliabilitet forknippar man med hurudan kvalitet har
matningen. Kommer man fram till samma resultat i en ny matning, och har man analyserat
data pa ett ratt satt. Ar matningen palitlig och blivit gjord pa ett hederligt och ritt satt.
Forskaren skall pa ett trovardigt och forstaeligt satt kunna redovisa for tillvadgagangssattet
for insamlingen av data och hur hen har bearbetat data. For att kunna tala om reliabilitet

i forskningen skall forskaren ha varit konsekvent under hela forskningsprocessen, kunna
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beskriva sina observationer och reflexioner under tex. intervjun, kunna redogéra for
kvaliteten pa material och data hen har anvant och redogora resultatet av forskningen pa
ett Oppet, korrekt och sannenligt satt. Da man pratar om validitet kan man férknippa det
med fragor som; har forskaren anvant ratt matningsinstrument for att fa svar pa
forskningsfragorna, har man anvant ratt undersdkningsdesign, har man fatt fram det

resultat man soker efter och kan man generalisera resultatet (Bryman, 2008).

Forskaren har haft samma fragor till alla respondenter, men har gjort en del foljdfragor som
har avvikit fran varandra beroende pa hur forskaren har ansett sig fa svar pa fragorna som
diskuterats. Forskaren har beskrivit intervjuprocessen sa tydligt som mojligt och skrivit ut
respondenternas svar for att redogbra pa ett Oppet satt vad som kommit fram i
forskningen. Det om forskaren har kunnat tolka respondenterna ratt i alla skeden kan
forstas vara en sak som gjort att forskaren inte har stéllt de ratta foljdfragorna i

intervjuerna.

6.2 Resultatdiskussion

| forskningen kom det fram tre kategorier, den forsta ar forutsattningar for valmaende och
resultat och underkategorierna ar; tydliga arbetsprocesser, ergonomi, teknik och
motesstruktur. Den andra kategorin ar formaga for vdlmaende och resultat och
underkategorierna ar; arbetsverktyg, it —kunskap och kommunikation. Den tredje kategorin
ar attityd for valmaende och resultat och underkategorierna ar; fortroende, narvaro och vi-

anda. Fran bada arbetsgrupperna kom det flera férslag angaende utvecklingsbehov.

God ergonomi och bra utrustning ansags vara ett ultimatum for att kunna arbeta effektiv
och fér en god arbetsprestation. | forskningen (som presenterats tidigare i denna forskning)
som Somasundram et al. (2022) gjorde, framkom det att fler &n halften hade fatt hjalp med
ergonomin medan respondenterna i denna forskning svarade att de inte fatt nagon som

helst hjdlp. De flesta ansag att de hade samre ergonomi pa distans och ansvarsfragan
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angaende anskaffning av utrustning for an battre ergonomi diskuterades. Angaende detta
onskades en gemensam riktlinjedragning fran arbetsgivarsidan. Lagstiftningen kdnner inte
till distansarbete som en term och darfér kan inte tex. ansvarsfraga angaende anskaffning
av utrustning for god ergonomi pavisas. Det ar pa arbetsgivarens ansvar att tillgodose att
arbetstagaren har en god ergonomisk arbetsmojlighet, men det galler for arbetsplatsen.
Inom organisationen ar det skal att i fortsattningen diskutera i hur stor utstrackning
arbetsgivaren skall delta i kostnaderna gallande anskaffning av utrustning gallande

ergonomi for dem som arbetar pa distans.

Respondenterna upplevde kontakten med sin férman olika. Respondenterna ansag att
stodet fran formannen var viktig och att férmannen informerade klart och tydligt angaende
arbetsuppgifterna var en forutsattning for att kunna arbeta pa ett bra satt. Ledarskap i sig
ansag arbetstagarna inte hade andrat medan férmannen medgav att ledarskap for
arbetstagare som arbetade pa distans kravde nytdankande, detta har kommit fram i manga
forskningar som gjorts tidigare, tex. forskningar gjorda av Slade (2015) och Thompson
(2020). Formannen tog fram behovet av anvisningar for forman om deras ansvar och
rattigheter da de har arbetstagare som arbetar pa distans. Enligt Savén (2020) ar det viktigt
att ledaren synliggor arbetsuppgifterna, malsattningen for arbetet och hur arbetet skall
genomforas, for att arbetstagaren skall ha mojlighet att arbeta pa ett tryggt satt, ha
kunskap om arbetets innehall och kunna bidra med sa god arbetsprestation som mojligt.
Som ledare ar det viktigt att folja med arbetsprocessen och ge feedback pa gjort arbete

samt ge konstruktiv feedback ifall arbetsprocessen gar fel.

Forskaren har inte tagit i beaktande i studien angdende, hur ledarskapet var fore
distansarbetet togs i bruk inom organisationen. Darfor ar det svart att dra slutsatser om
ledarskapet bland formannen ar likadant, samre eller battre da arbetstagarna borjat arbeta
pa distans. Nagra arbetstagare svarade att till en borjan var kontakten battre och mera
strukturerat an fore distansarbete, medan andra av respondenterna ansag att ledarskapet
av formannen var lika eller t.o.m. sémre. Enligt Savén (2020, s.69) ar det viktigt att ledaren

kan bottna i vad som ar verksamhetens visioner och malsattning for att ha majlighet till bra
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ledarskap. Men det krdver da att formannen har regelbunden kontakt med arbetstagare
for att klargora arbetets mening for arbetstagarna. Detta leder i sin tur till att arbetstagarna

har battre forutsattningar att klara av arbetsuppgifterna.

Det som kom fram av bade arbetstagarna och formannen var kanslan av fortroendebrist
fran arbetsgivarsidan. Man hade kansla av att da man arbetade pa distans, skulle man
prestera mera dn da man var fysiskt pa plats. En respondent svarade att hen hade i bérjan
den kanslan att man skulle vara hela tiden antraffbar, sa hen tog telefon med pa toaletten
for att inte missa ett samtal. Alla respondenter var av den asikten att lagstadgade pauserna
blev lidande. Man drack kaffe och at lunch samtidigt dd@ man arbetade och arbetsdagarna
blev for de flesta langre &n om man skulle vara pa arbetsplatsen. Respondenterna ansag
att organisationen hade en negativ kulturbild av distansarbete och ansag att detta bor
andras eftersom distansarbete ar har for att stanna. Berglund och Sewerin (2017, s. 59-60)
tar fram att kulturbegreppet ” det sitter i viiggarna” ar nagot som framkommer da man
pratar om oskrivna regler, varderingar och attityder. Dessa oskrivna regler ar bra ifall de ar
positiva, da dras alla at samma hall pa ett positivt satt, men ifall de ar mera mot det negativa
hallet ar det en kultur som leder till ett oonskat mal. | detta syfte har organisationen mycket

att arbeta pa for att andra installningen gentemot distansarbete.

Distansarbete i sig ansag de flesta vara en faktor som leder till arbetsvdlmaende.
Respondenterna ansag att det ger mera flexibilitet i arbetet och man har battre mojlighet
att koppla samman arbets- och fritiden. Alla ansag att distansarbete sparar tid pa
arbetsresorna som ger mer vilotid, men dven mer tid att spendera med familjen och egna
fritidssysselsattningar. ldag vardesatter vi mer fritiden och att vi kan paverka
arbetsforhallanden. Detta Overensstimmer med Allvin (2001) studier om att
organisationens intressen som arbetsprestation och effektivitet, tillgodoses pa ett bra satt
da arbetstagaren har frihet att planera sitt arbete och kan koncentrera sig battre pa
arbetsuppgifterna pa distans. Distansarbetet eller for de flesta hybridarbetsform ansag de
flesta respondenter vilja fortsatta med framover och kunde inte tanka sig att ga tillbaka att

arbeta 100 % pad arbetsplatsen. Nagra av respondenterna tog dven fram att
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distansarbetsmojligheten borde framforas béattre vid rekryteringen av ny personal. Savén
(2020) pratar om att attityd ar en viktig faktor hos var och en, som inverkar stort pa hur
man ar villig att prestera i sitt arbete. Ifall attityden gentemot arbetet ar positivt ar
arbetsprestationen och motivation bra och man vill utféra och prestera pa basta mojliga
satt. Men ifall man har en negativ attityd mot sitt arbete, ar arbetsmotivationen och

prestationen inte det man férvantar sig.

Faktorer som upplevdes negativa pa grund av distansarbete var att kontakten med
kollegerna och vi-kédnslan blev lidande. Precis som Chu, Chan & So (2022) tar fram hamnar
arbetstagarna och ledarna hitta nya satt att kommunicera och halla kontakt med varandra.
Enligt Savén (2020, s.94) ar god laganda nagot som ledaren behover vara med och bygga
upp for att teamet skall ha mojlighet att arbeta for gemensamma malsattningar, i en
utmanande och trygg arbetsgrupp som stoder och hjélper varandra, sa att alla skall ha

mojlighet att lara sig och utvecklas.

Langa arbetsdagar kommenterade de flesta och dnskade att distansstamplings mojlighet
skall vara mojligt for att pa ett mera rattvist satt fa alla arbetstimmar tillgodoraknade. Med
tanke pa att dagarna blir langa och de lagstadgade pauserna blir lidande, indikerar det pa
att arbetstagare som jobbar hemma behover sjilvledarskapsférmaga for att avsluta
arbetsdagen i tid och halla pauserna man har ratt till. Jacquemot (2018) beskriver
sjdlvledarskap som en fardighet som var och en kan 6va och lara sig. Genom att fa kunskap
och hitta verktyg att leda sig sjalv 1ar man sig att forsta sig sjalv, varfér man gor och reagerar
som man gor. Med den kunskapen har man battre forutsattning att se sina mojligheter, vad
man behdver bli battre pa och hur man kan strukturera sitt larande och ledande av sig sjalv.
Jacquemot (2018) beskriver sju steg som man behoéver beharska for att utveckla sitt
sjalvledarskap, de sju stegen ar; sjalvkannedom, sjalvkontroll, motivation, fokus,
stresshantering, uthallighet och sjalvbeloning. Genom att lara sig och behérska dessa blir
man béattre pa att leda sig sjdlv men dven att arbeta tillsammans med andra. D& man
arbetar pa distans ar arbetet valdigt sjalvstandigt samtidigt som man skall prestera till

arbetsteamet och mot de uppsatta gemensamma malsdttningarna. Sedan behover



43

arbetstagaren dven kunna leda sig att avsluta arbetsdagen i tid och halla pauser med jamna

mellanrum. Det kraver av arbetstagaren en god sjalvledarskapskunskap.

Utvecklingsbehoven av att Leana arbetsprocesser mer effektivt (nya arkiveringssystem),
utbildning av nya arbetsverktyg (effektivare arbetssatt), instruktioner, foreskrifter och
ramar gallande distansarbete (ergonomi, planering av utrymme, var far arbete utféras) och
utveckling av elektronisk underskrift-system var faktorer som respondenterna ansag
behdva utvecklas inom organisationen for att tillgodose verksamheten en effektivare
arbetsmoijlighet vid distansarbete. Utveckling av olika verktyg samt utbildning av dessa
mojliggor arbetstagarna att ha battre forutsattningar for att pa ett mera effektivt satt
utveckla arbetet och tillsammans uppna de utsatta malen. Enligt Savén (2020, s.83) ar att
utmana en forutsattning att arbetstagarna skall kunna utvecklas i sitt arbete. Genom att ge
majlighet till bra arbetsverktyg har arbetstagaren battre mojlighet att utmana sig sjalv till

battre prestation i arbetet.

Forskningen har gett svar pa forskningsfragan gallande vilka faktorer som inverkar pa
ledarskap och utvecklingsbehov som bor beaktas inom organisationen.
Sammanfattningsvis kom det fram i forskningen att inga storre tekniska forhinder finns for
att arbeta pa distans. Respondenternas svar angdaende ledarskapsrollen skilde en aning.
Formannen upplevde att de behover lara sig nya kunskaper om ledarskap gallande
distansarbete och kanner att de behdver vara mera antraffbara for distansarbetarna. En
utmaning ansag férmannen vara att folja upp arbetstagares maende pa distans.
Arbetstagarna lyfte fram att det ar viktigt med ledarens stéd, oppenhet, klarhet i att
delegera arbetsuppgifterna och att folja upp arbetsprocessen och arbetsmangden.
Regelbundna arbetsmoéten och kontakt inom teamen ansag vara en férutsattning for att ha
mojlighet till utvecklingsarbete, félja upp hur arbetet |6per, ha modjlighet att hjalpa
varandra vid behov och uppratthalla vi-anda inom teamet. De flesta lyfte fram behovet av
att fa skolning for dataprogram som finns att tillga inom organisationen. Genom att lara sig
hantera dem battre ansags det vara majligt till mera effektivare och pa ett battre satt ha

mojlighet till att utveckla arbetet. Med sjdlva distansarbetet kom det tydligt fram



44

ergonomin som de flesta ansag vara samre pa distans, samt att arbetsdagarna blir langre
och de lagstadgade pauserna lidande. Fjarrstampling ansags vara en faktor som skulle leda
till mera likvardighet angaende utférda timmar, mellan da man arbetar pa arbetsplatsen
och pa distans. For att sjukskriva sig vid distansarbete ansag de flesta ar en hog troskel. Alla
respondenter svarade att hybridmodellen dr nagot de vill fortsatta med, det ger flexibilitet,
mojlighet att battre koppla ihop arbete och fritiden samt dr en valmaendefaktor i sig.
Respondenternas svar och erfarenheter av distans- och hybridarbete har varit till stor nytta
for forskningen och gett manga bra aspekter som bor tas i beaktande framover inom

organisationen.
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Intervjuguide for att forsta distansarbete — férmannens utmaningar och
arbetstagares erfarenheter

lag heter Lenita Fjellstréom-MNygard och studerar vid yrkeshdgskola Movia, Hagre
yrkeshigskole- uthildning inom social- ech hilsovdrd, utveckling och ledarskap. Utbildningen
ger en master degree examen. Jag arbetar som arbetsvilmiendekoordinator inom
Osterbottens valfardsomrade och med denna forskning dr det mening att kunna utveckla
férmdnnens och arbetstagarnas kunskap om hur man bittre klarar av att arbeta pd distans.

Med dina erfarenheter { och andra respondenter sam deltar i forskningen) av distansarbete,
hoppas jag fa fram vilka utmaningar, problem ach vad som varit/dr bra med distansarbete ach
hur man skall férebygga att problem uppstar och hur vi kan utveckla distansarbetet pa bista
midjliga satt.

lag kemmer att intervjua bade arbetstagare och farman som har arbetat pa distans sedan
pandemin brét ut. Jag ar medveten om att alla har olika férutsattningar att arbeta pa distans
och darfér dr det viktigt att fa fram olika aspekter pd hur distansarbete skall l6pa pa basta satt
for alla.

Intervjun kommer att kretsa runt distans-och hybridarbete (dd man arbetar en del hemma och
en del pd arbetsplatsen) och om diskussionen bérjar gd utanfar amnet, vagleder jag
diskussionen tillbaka till Gmnet.

Hur ska jag anvidnda information frin intervjun?
Information som jag far fram frén alla intervjuer kommer jag att analysera och farsdka hitta
dterkommande teman, och identifiera farbattringsomriden for distansarbete.

Upplagget pd intervjun kommer att vara ;
- 60-90 min.

- Omnagotiintervjun kinns obekvamt har du ratt och behéver inte svara

- Dw har ratt att avbryt intervjun nar som helst

- Detfinns inga ratta svar, utan jag hoppas du kan dela sd mycket du bara kan kring dina
erfarenheter

- Ardet ok att spela in intervjun?
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Sjilva intervjun

Beratta din erfarenhet frdn di du bérjade arbeta distans

Wi diskuterar om tiden frin att du bérjade arbeta distansfhybrid och gdr igenam hur din
situation varit under tiden du arbetat distans

#  hur s3g borjan ut di du bérjade arbeta p distans?

Utmaningar/problemffungerade bra

vad var det som fick dig att séka hjalp (problemsituationer)?

hade du informationen om varifran du skulle fa hjalp?

hurudan rall ser du din férman haft under tiden du arbetat distans?/ hur har du kunnat
stoda dina arbetstagare?

saker som gjorde det svart att arbeta pa distans

saker som hjdlpt dig/ffungerat bra

hur har utvecklingsarbete varit under tiden du arbetat distans?

anser du att du fatt den stad och hjalp du behdvt far att kunna arbeta bra pd distans?
nar du ser pa tiden frdn barjan fram till idag, finns dar saker du tinker hade kunnat
fungera annorlunda?

& & & & @&

Att arbeta distans/hybrid, sitvationen just nu
Kan du beratta hur din arbetssituation ser ut nu?
*  hur mycket arbetar du distansfhybrid? Varfar, varfor inte?
= wad har du far tankar kring din arbetssituation angaende distans/hybrid arbete?
*  hurserteamarbete ut?
*  hur mycket kontakt har du med din farman/ dina arbetstagare?
=  fungerar samarbetet bra/daligt inom teamet och med fémannenjarbetstagare? Ar
det nagot speciellt du vill lyfta fram angdende samarbetet?
*  Hurwdant stéd/uppmuntran dnskar du av kolleger och férmanfarbetstagare
angdende distansarbete?

Med facit i hand (hittills)
# Situationen som den ser ut idag, kommer distansarbete/hybridmodell vara ndgot du
kommer att fortsitta med?
» Vad kommer du att andra pafutveckla eller Gnskar att man kan dndra pd angdende din
arbetssituation?

Tack far ditt deltagande i forskningen och din intenvju. Ifall det behéws, far jag eventuellt
dterkormma till dig langre fram fér eventuella klargérande fragor?
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suorittaa Lenita Fjellstrdm-Nygard, opinnftetyfti varten (ylempi
korkeakoulumtkinto).

Jag har tillrickligt med information om studien

Jag har fatt ett informationsbrev om forskningsstudien och har list igenom det.
Jag har ocksa fatt muntlig information om studiens mal och genomfrande.
Jag har haft méjlighet att stilla frigor om studien och fan svar pd mina fragor.
Jag kan om jag vill fA mer information om studien frdn forskaren, vars
kontaktuppgifier finns i informationsbrevet om forskningsstudien och pa sista
sidan av denna samtyckesblankett.

Olen saannt tarvittavaa tietoa tntkimuoksesta

Olen saanut tiedotuskirjeen mitkimuksesta ja olen lukenut sen.

Olen myds saanut suullista tietoa tutkimuksen tavoitteesta ja toteutuksesta.
Minulla on ollut mahdollisuus kysyid kvsvmyvksid utkimuksesta ja olen saanut
vastaukset kKysymyksiini. Minulla on tarvittaessa mahdollisuus saada lisdtietoa
tutkimuksesta tutkijalta, jonka yvhteistiedot 16ytyvit tutkimuksen
tiedotuskirjeessi sekd timén snostumuskirjeen viimeiselld puolelta.

Deltagandet dir frivilligt

Jag deltar frivilligt i forskningssudien. Jag vet att jag nér som helst har rift an
avbryta mitt deltagande i sudien utan att meddela nigot skiil. Jag kan ocksa
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(sociodemografiska uppgifter, som alder, kin, yrke, arbetsir inom
organisationen)

Allekirjoituksellani vahvistan osallistumiseni tutkimukseen rastittamalla:

Annan suostumukseni tutkimuksessa kerdtd tietoa EYLLA EI
ja kdyrtid tiedot etfitydn kokemuksestani seki D o
rekisteritietoa minusta (sosiodemografista tietoa, knin ik,

sukupuoli, ammatti, organisaation tydwvuodet)

Ot och datum:
Paikka ja pym: / 20__
Underskrift:
Allekirjoitus:
Namnférivdligande:
Nimenselvennys:

Detta samtycke ifylls i tvd exemplar, varav deltagaren far den ena och
forskaren den andra.

Tiistd suostumuksesta tehdddin kaksi kopiota, toinen osallistujalle ja toinen
tutkijalle.

Mottagare av samtycket: Suostumuksen vastaanottaja:

Underskrift:
llekirjof
Namnfértydligande:
Nimenselvennys:
Friagor och kontakt i anknytning till forskningsstudien:
Kysymyksii ja yhteydenotio koskien tutkimusta;

Lenita Fjellstrdm-Nygard, Tin 0440-995651
lenita. fjellstrom-nygard@edu.novia. fi




