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Abstrakt

| sjukhusmiljo ar en bitradande avdelningsskdtare en underordnad ledare till avdelningsskétaren,
och vikarierar denne vid franvaro. Det stéller krav pa stor kunskap och flexibilitet hos den
bitrddande avdelningsskotaren.

Syftet med detta examensarbete var att undersoka hur bitradande avdelningsskétare inom Alands
hélso- och sjukvard upplever sin roll som ledare, och vilka deras behov for stéd- och utbildning ar.
Malet ar att ta fram forslag pa atgéarder som kan forbattra den bitrddande avdelningsskotarens
arbetsmiljo och arbetsvalbefinnande.

For undersokningen gjordes tva fokusgruppintervjuer var atta personer delade med sig av sin
erfarenhet och gav forslag pa atgarder. Det insamlade materialet fran intervjuerna analyserades
med hjalp av en induktiv innehallsanalys. | tilligg genomférdes en litteratursékning inom samma
amne.

Resultatet fran intervjuerna visar att rollen som bitradande vid Alands héalso- och sjukvard upplevs
som otydlig, da det saknas en arbetsbeskrivning. Samverkar och kommunikationen med
avdelningsskotaren ar viktig, och paverkar direkt arbetet fér den bitradande avdelningsskotaren
och vilka arbetsuppgifter denne har. Det finns ett behov for en 6kad kansla av tillhérighet inom
organisationen, vilket kan forbattras genom att ge mer information, och en majlighet att paverka
vid beslutsfattande. Natverkstraffar for bitradande avdelningsskotare inom organisationen ar ocksa
nagot som lyfts fram. Resultatet fran intervjuerna samstammer med existerande litteratur.
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Nyckelord: bitradande avdelningsskotare, delat ledarskap, forstalinjens ledarskap, tillhérighet
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Tiivistelma

Sairaalaymparistossd apulaisosastonhoitaja on osastonhoitajan alainen esimies, joka toimii
osastonhoitajan sijaisena taman poissa ollessa. Tama edellyttdaa apulaisosastonhoitajalta suurta
osaamista ja joustavuutta.

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli selvittdad, miten apulaisosastonhoitajat Ahvenanmaan
sairaalassa kokevat roolinsa johtajana ja millaisia tuen ja koulutuksen tarpeita heilld on. Tavoitteena
on kehittaa toimenpide-ehdotuksia, joilla voidaan parantaa apulaisosastonhoitajan tydymparistoa
ja tyohyvinvointia.

Tutkimusta varten tehtiin kaksi fokusryhmdahaastattelua, joissa kahdeksan henkildd kertoi
kokemuksistaan ja antoi toimenpide-ehdotuksia. Haastatteluista kerdtty aineisto analysoitiin
induktiivisen sisallonanalyysin avulla. Lisaksi tehtiin kirjallisuushaku samasta aiheesta.

Haastatteluista saadut tulokset osoittavat, etta sijaisen rooli Ahvenanmaan sairaalassa koetaan
epaselvaksi, koska toimenkuvaa ei ole. Vuorovaikutus ja kommunikointi osastonhoitajan kanssa on
tarkeda, ja se vaikuttaa suoraan apulaisosastonhoitajan tyéhon ja tehtadviin. Organisaatioon
kuulumisen tunnetta kaivataan lisdd, ja sitd voidaan parantaa antamalla enemman tietoa ja
mahdollisuutta vaikuttaa paatoksentekoon. Myos apulaisosastonhoitajien verkostotapaamiset
organisaatiossa nostetaan esiin. Haastattelujen tulokset ovat yhdenmukaisia olemassa olevan
kirjallisuuden kanssa.
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Abstract

In a hospital environment the assistant head nurse is subordinate to the head nurse and stands in
when the head nurse is on leave. This requires flexibility and broad knowledge for the assistant
head nurse.

The aim of this master’s thesis was to examine how assistant head nurses at the hospital on Aland
island experience their role as a leader and examine their need for support and education. The
result can be used to improve assistant head nurses” work environment and professional well-
being.

Data were collected through two focus group interviews with a total of eight participants. The
participant shared their experiences and suggestions. The material was analyzed using inductive
content analysis.

The result from the interviews shows that the assistant head nurses at Alands hospital feel that
their role is unclear, as they lack a work description. Collaboration and communication with the
head nurse are crucial, as it directly affects the work and tasks of the assistant head nurses. There
is a need for a greater sense of belonging among assistant head nurses. Improved exchange of
information and an opportunity to influence them can contribute to this. Support and
encouragement through network meetings with other assistant head nurses in the organization is
a suggestion from the interview. The findings from the interview are supported by consistent
existing literature.
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1 Inledning

| sjukhusmiljo arbetar avdelningsskotaren och den bitradande avdelningsskotaren tatt
tillsammans i sitt ledarskap, de ar ocksa de ledarna inom sjukvarden som arbetar narmast
personalgruppen. En bitrddande avdelningsskotare arbetar framst kliniskt men ocksa
administrativt, direkt underordnad avdelningsskotaren. Till arbetsuppgifterna hor att vara
stallforetradande for avdelningsskotaren i dennes franvaro. Det kravs flexibilitet och bred
kompetens for arbetet, samt férmagan att vaxla i rollerna fran att vara en medarbetare till
ledare. Forskning har visat att rollkonflikten ar en av de storsta bidragande orsakerna till
arbetsrelaterad stress bland ledare i varden, som ofta resulterar i utbrandhet och en

omsattning av personal. (Kirschhoff & Karlsson, 2018, s. 406).

Forskning kring den bitradande ledarens roll och erfarenhet av arbetet ar begransat.
Genom fokusgrupp intervjuer undersoks i detta examensarbete hur bitradande
avdelningsskotare inom Alands Halso-och sjukvard (AHS) ser pa sin roll som ledare och om

det finns behov av stéd och utveckling i arbetet.

Ledare inom varden har behov for professionellt, utvecklande och personligt stod for att
klara av komplexa och krdavande situationer, och for att kunna ta sig an utmaningar.
Missndje och stress i arbetet kan uppstd hos en ledare om det saknas formell utbildning

och brist pa respons pa det utférda arbetet. (Erebouni & Rudolfsson, 2021, s. 2).

Delat ledarskap betyder en férdelning eller uppdelning av ledarnas arbetsuppgifter.
Arbetssituationen for ledaren ar anledningen till att manga valjer att arbeta med delat
ledarskap. Dagens ledare ska vara mangsidig, och ledarskapet kraver ofta mer dn vad en
person ensam klarar av i form av kunskap, férmaga och ork. Ledare kdnner sig otillrackliga
till att tillmotes ga alla krav, och samtidigt gora en insats som de sjadlva och medarbetarna
ar nojda med. Det ar en aldrig sinande strom av akuta problem att |6sa. (D66s, Wilhelmson,
& Backstrom, 2010, ss. 17-18). Ett satt att forbattra ledarens arbetsvalbefinnande, &r att
Oka kanslan av tillhérighet. De utmarkande egenskaperna for kansla av tillhorighet ar
personens upplevelse att vara vardefull, behévd eller viktig (Lampinen, Konu, Kettunen, &
Suutala, 2018, s. 469). En bra relation mellan den underordnade ledaren och éverordnande

ledaren, kan Oka kdnslan av tillhérighet. Ledarskap baserat pa rattvisa, uppskattning och



lika behandling fran hogre chefer har setts 6ka kanslan av tillhérighet hos ledare. Ledarskap
baserat pa olamplig och orattvis behandling av en underordnande, upplevs som en faktor
som motverkar kanslan av tillhérighet. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s.

473).

2 Syfte och fragestallningar

Syftet med detta examensarbete ar att undersoka hur bitrddande avdelningsskotare
upplever sin roll som ledare, samt undersdka bitradandeavdelningsskétares behov och

onskemal gallande stéd och utbildning.

Malet med undersdkningen ar att ta fram konkreta forslag gallande stod- och
utbildningsbehov hos bitradande avdelningsskétare, som AHS kan arbeta vidare med for

att utveckla arbetsmiljon och arbetsvalbefinnande for bitradande avdelningsskotare.
Fragestallningar:
e Hur uppfattar bitradande avdelningsskdtare sin roll som ledare?
e Vad har bitrddande avdelningsskotare behov av for att fungerai sin roll som ledare?
a. Vilket ar behovet gallande st6d?

b. Vilket ar behovet gallande utbildning?

3 Teoretisk bakgrund

Bitradande avdelningsskotare, assistant headnurse pa engelska, apulaisosastonhoitaja pa
finska ar en person som fungerar som stallféretradande fér avdelningsskotaren i dennes
franvaro. Arbetet ar framst kliniskt vardarbete, men det ingar dven administrativa
arbetsuppgifter. Inom den existerande litteraturen aterfinns valdigt lite om rollen som
bitrddande- eller assisterande avdelningsskotare. Det finns litteratur kring ledaren som ar
overordnad den bitrddande avdelningsskotaren, som benamns avdelningsskotaren,
avdelningsledaren, avdelningschefen eller forsta linjens ledare i litteraturen. | den engelska

litteraturen anvands begrepp som head nurse, nurse manager, first- line manager. | detta



examensarbete har det engelska ordet manager i litteraturen genomgaende Oversatts till
ledare. Eftersom den bitrddande avdelningsskotaren ska kunna arbeta som
avdelningsskotare i dennes franvaro, har det ansetts som relevant att i detta
examensarbete inkludera forskning kring forsta linjens ledare for att fa en forstaelse av
arbetet ledaren har. | teoridelen redogotrs materialet fran litteratursékningen, som beskrivs
mer ingaende i kap 5.1. Teoridelen galler ledarskap inom varden, rollen som forsta linjens

ledare, delat ledarskap och ledarens behov for tillhérighet och egenmakt.

Definitionen pa ledarskap ar inte entydig, och forskarna ar inte eniga om hur man pa basta
satt beskriver ledarskap (Alvesson & Sveningsson, 2019, s. 248). Ord som makt, auktoritet,
forvaltning, administration, kontroll och 6vervakning beskriver ofta samma fenomen. Det
ar ofta forskaren som sjdlv valjer den definition som hen anses mest l[amplig. (Yukl &
Gardner , 2020, ss. 22-23). For detta arbete anses att féljande beskrivning av ledarskap ar
passande; “Leadership is the ability of an individual to influence, motivate, and enable
others to contribute toward the effectiveness and success of the organization” House et al

1999. (Yukl & Gardner, 2020, ss. 22-23).

Ledarskap ar ledare som ska sta for forandring och framatriktning. Vagleda och influera
medarbetare att arbeta i processforandring, i enighet med organisationens visioner och
verksamhetsidé. (D66s, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, s. 12; Stromberg, Engstrom,
Hagermn, & Skytt, 2019, s. 544). Ledare organiserar forutsattningar for medarbetare att
utvecklas och fa kompetens i det dagliga arbetet (D66s, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, s.
12). Chefskap innehaller olika uppgifter och en av dem ar att leda. Chefskap gér man genom
att forvalta det bestdende och foretrada arbetsgivarens intressen (D606s, Wilhelmson, &
Backstrom, 2010, s. 12). Chefskap innebar forutsdgbarhet och ordning, administration,

planering och beslutsfattande (Stromberg, Engstrom, Hagermn, & Skytt, 2019, s. 544).

3.1 Ledarskap inom varden

Det kliniska kunnandet har tidigare varit det viktigaste i vardarbetet, och ledarskapet har
kommit i skym undan. Det forvantas att ledaren ska lara sig ledarskapskunskap under
arbetets gang (Hartviksen, Sjolie, Aspfors, & Uhrenfeldt, 2018, s. 2). Pa sa vis har
utvecklingen av modernt ledarskap inom varden kommit pa efterkalke. Vard och omsorgs

branschen ar ofta hierarkisk och avstandet mellan en ledare och medarbetare kan vara



stort, vilket kan motverka effektivt lagarbete. For att kunna dra nytta av medarbetarens
kunskap behovs en accepterande arbetsmiljo, andrat fokus fran individ till team, att det
byggs upp en stolthet for arbetet, och pa sa vis na effektivitet och framgang. Det kraver ett
ledarskap som ar 6ppet, enkelt, tydligt och arligt. Ledarkompetensen ar lika viktig som det
professionella kunnandet. (Lundin & Sandstrém, 2010, s. 9). Ledarens ledarskapsstil och
beteende paverkar vardresultaten, genom kvaliteten pa tjansterna och effektiviteten men
det paverkar &ven kostnaderna for social- och héalsovarden. Forvaltningen av
personalresurserna ar sammankopplat med vardresultatet i form av patientsakerhet,
vardskador och vardtiden. Ledarstilen paverkar personalens arbetstillfredsstéllelse,
upplevd arbetsbelastning och tiden som anvands pa patient- och kundarbete.
(Madsen;Kaila;Vehvildinen-Julkunen; & Miettinen, 2020, S. 76;

Nurmeksela;Mikkonen;Kinnunen;& Kvist, 2021, s. 2).

Ledare inom varden utsatts for standig organisationsforandring och det stadlls hoga
forvantningar pa hela sjukvards teamet. Kraven pa kvalitet och effektivitet stalls mot
varandra. Faktorer som kan paverka att den ledaren kdnner sig stressad ar orealistiska
arbetsforvantningar och kdnslan av ett behov for bredare kompetenser. Detta kan i sin tur
paverka bade personalens vilbefinnande och organisationens resultat. (Erebouni &
Rudolfsson, 2021, ss. 1-2). En férandrad komplexitet kraver att ledaren har ny och 6kad
kunskap, inkluderat teknologisk, socio-kulturell, ekonomisk och politisk kunskap.
Fardigheter i kommunikation, forhandling, implementering, analys, utvecklingsstrategier,
problemldsning, ledarskap, riskhantering och natverkande. (Hartviksen, Sjolie, Aspfors, &

Uhrenfeldt, 2018, s. 2).

Yrkesutbildad personal har enligt §18 i lagen om yrkesutbildade personer inom hélso- och
sjukvarden (Finlex, 28.6.1994/559) skyldighet att uppratthalla sina kunskaper och
fardigheter som yrket kraver, samt kdanna till de bestammelser och féreskrifter som galler
den egna yrkesutovningen. Arbetsgivaren ska skapa forutsattningar for att detta ska kunna
ske, genom fortbildning och andra metoder som stoder utvecklingen. | §9 i Landskapslagen
om hilso- och sjukvard (Alex, 2011:114) preciserar man att personalstyrkan vid Alands
halso- och sjukvard ska ha en sadan utbildning, struktur och mangd som svarar mot

behovet av den verksamhet som framjar halsa och vélfard och behovet av halso- och



sjukvardstjanster hos befolkningen i landskapet. Alands halso- och sjukvard ska se till att

personalen i tillracklig utstrackning deltar i kompletterande utbildning.

Ledarens egenskaper

Oavsett teoretisk kompetens blir man inte ledare 6ver en natt, ledaren behdéver visa sig
vard ledarskapet infér medarbetarna. Att leda en grupp som accepterar ledaren kan vara
stimulerande, men lyckas man inte med det blir det en betungande och néstintill omojlig
uppgift. En kliniskt duktig vardare pa en avdelning blir inte automatiskt en god ledare, det
krdavs mycket mer. Det finns olika forutsattningar for att lyckas i rollen som ledare, nagon
har fotts med ledaregenskaper och kan kallas naturliga ledare medan andra saknar detta,
men ingen ar fodd som en perfekt ledare. Oberoende av naturliga egenskaper eller inte kan
ledarskapet tranas upp, men det forutsatter vilja, ambition och personliga férutsattningar
att utveckla ledarskapet. Alla kan inte bli en utmarkt ledare, men de allra flesta kan bli en
bra ledare om det finns potential och motivation, och med hjalp av utbildning och praktisk

erfarenhet. (Lundin & Sandstrém, 2010, s. 29).

Yukl Gary listade 1994 (Lundin & Sandstréom, 2010, s. 17) egenskaper en ledare behover.
Vara professionellt kompetent, handlingskraftig och resultatinriktad. Ledaren ska vara ett
foredome och visa vagen, samt stdlla minst samma krav pa sig sjdlv som pa andra. Ledaren
ska vara 6ppen, arlig och oradd. Ha kunskap att kommunicera rakt och tydligt bade uppat
och nedat i hierarkin. Kunna lyssna, ta in intryck, ha empati och vara prestigfri. Ledaren ska
kunna fa medarbetarna att vdxa genom att inspiration och entusiasm. (Lundin &

Sandstrom, 2010, s. 28).

3.2 Forsta linjens ledarskap

Forsta linjens ledare ( First- line manager) beskriver arbetet som meningsfullt, men rollen
ar mangfacetterad och komplex, som paverkar ledaren pa manga olika vis. (Hagerman,
Engstrom, Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1210). De ar ledare som ar narmast den dagliga
kliniska verksamheten, och har en viktig roll i ett hierarkiskt och linjara ledarskapet nar det
galler att overfora en strategi och malbild fran ledningen, for att pa sa vis erhalla praktiska

forbattringar i vardarbetet (Hartviksen, Sjolie, Aspfors, & Uhrenfeldt, 2018, ss. 1-2). Forsta



linjens ledare &r ansvariga for avdelningens dagliga kliniska arbete, budget, personal och
patienter (Hagerman, Engstréom, Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1209; Sjglie, Hartviksen, &
Bondas, 2020, s. 2). Forsta linjens ledare, leder och koordinerar &ven ofta
kvalitetsforbattrande arbete. Ett ledarskap baserat pa mansklig interaktion, mottaglighet,
flexibelt och 6ppenhet for férandring ar battre an ledarskap baserat pa kontroll, speciellt
vid kvalitetsarbete. Ledare som dar inkluderade i kvalitetsarbete behdver stéd for att

utveckla kapacitet och formaga till ledarskap. (Sjglie, Hartviksen, & Bondas, 2020, s. 2).

Hagerman et al (Hagerman, Engstrém, Wadensten, & Skytt, 2019) sag i sin undersdkning
av forsta linjen ledare att brister i informationséverforing fran ledning, politiker och
stodsystem gjorde det svart for ledaren att utféra sitt arbete. Resursbrist gallande tid,
personal och budget, skapar en stress hos ledaren, som kan associeras med lagre prestation
och trivsel i arbetet. Har en ledare ansvar for flera olika professioner, flera enheter eller
ansvar for enheter utspridda pa olika fysiska platser dr det svart for ledaren att vara
narvarande och tillganglig for medarbetarna. Det krdvs kreativitet och innovation for att
kunna na organisationens mal med begrdansade resurser. Ger inte organisationen tillrdackligt
stod till ledaren skapar det stress och en kansla av maktléshet hos ledaren, som kan leda
till uppsagning. Stressen hos ledaren paverkar beteende och beslutsfattande negativt, samt
Okar risker for misstag. Ledarna kan i brist pa stod bygga upp informella natverk av vanner
och personal som stoéttar dem, och far dem att kdnna sig tryggare i sitt arbete. (Hagerman,

Engstrom, Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1213).

Rollen som forsta linjens ledare inkluderar krav och férvantningar fran olika hall och
balansera olika intressen. Ledaren har ledningen ovan sig och medarbetarna under sig.
Forsta linjen ledare ar viktiga for att skapa en hélsosam arbetsmiljd, reducera
sjukskrivningar och omsattning av personal. Forskning visar att ledarskap inom varden ar
utmanande, da man behdver forhalla sig till mangas behov och férvantningar samtidigt,
medarbetare, patienter, anhoriga och ledning. Dessa férvantningar ar ibland svara att
kombinera och kan vara motsigelsefulla. Okad effektivitet med fokus pa budget och
kontroll, gentemot det professionella fokuset pa etik och kvalitet i arbetet. Allt detta
paverkar organisationen och det dagliga arbetet fér vardpersonalen. (Strémberg,

Engstrom, Hagermn, & Skytt, 2019, s. 544).



Arbetsuppgifter

| Madsen et al (2020, s. 78) undersokning framkom fyra huvudsakliga arbetsomraden for
ledare inom varden; personalledning, verksamhet och budget, ledning av kliniskt
vardarbete samt kommunikation och samarbetet. Personalledning innebar bland annat
planering och genomférande av arbetsschema, handha personalfranvaro,
semesterplanering och stéda personalen i deras arbete. Verksamhet och budget innebar
moten av lika slag, inkop, fakturor, planera for studerande och budgetuppfoljning.
Bitradande avdelningsskotaren hade dven organisering av den dagliga verksamheten pa sitt
ansvarsomrade. Kliniska arbete bestod av omedelbart och indirekt vardarbetet, delta i
patient rapporter samt akuta handelser inom patientvarden. Kommunikation och
samarbete bestod av muntlig och skriftlig kommunikation, kommunikation mellan
avdelningar och samarbetskommunikation. (Madsen;Kaila;Vehvildinen-Julkunen;&
Miettinen, 2020, s. 80). Ledaren boér vara synlig och arbeta nadra personalgruppen. Ge direkt
feedback, lyssna pa patienter och anhoriga, uppratthalla patientsdkerhet, i tillagg till att
leda det kliniska arbetet, fatta beslut och s6ka information som behovs for beslutsfattande.

(Madsen, Kaila, Vehvildinen-Julkunen, & Miettinen, 2020, s. 83)

Tiden som tas till dessa uppgifterna, dras fran den tid som ledarna énskar spendera med
sin personal. Detta kommer i konflikt da en ledare bor vara synlig, lattillganglig och kunna
ge kontinuerlig respons till personalen. Ledarna ansvara ocksa for arbetarskydd och ska se
till att det ar en halsosam arbetsmiljo for personalen. (Nurmeksela, Mikkonen, Kinnunen,

& Kvist, 2021, s. 2).

En av de storsta utmaningarna foér ledare inom varden ligger i att visa omtanke till
personalen och vara narvarande. (Erebouni & Rudolfsson, 2021, ss. 7-8) En konstant
narvaro och tillganglighet riskerar ledarens egen fritid. Det forutsatts att ledaren tar hand
om alla arbetstagare och anpassar arbetet sa att det ska passa alla enskilda medarbetares
behov, exempelvis en dldre arbetstagare klarar kanske inta av alla fysiska moment i arbetet
langre. Mycket tid laggs pa uppféljning av sjukledigheter och det administrativa arbetet
kring det. Ledaren moter mycket motstand, alla anstallda har en egen asikt om saker och
det gor att det tar tid att implementera fattande beslut. Det uppstar konflikter mellan
medarbetare som ledaren behdver vara med och |6sa. Uppgifter som inte hor till ledarna

laggs till deras arbete, vilket resulterar i standig problemlosning och en kadnsla av att ha



manga bollar i luften samtidigt. Administrativa system som &r svararbetade och méten som
forbrukar tid och ar ineffektiva. | Erebouni & Ruldolfssons (2021) undersékning ndmnde
deltagarna att 6ver halften av arbetstiden gick till arbetsscheman, planera semestrar och
rekrytera. Ledarna drommer om tillrdckliga finansiella resurser for att bemanna
avdelningen till det behovet som finns. Det kan uppsta oenighet mellan hogre chefer och
lakare om vad som ar mojligt att genomfora under en arbetsdag pa avdelningen om det
saknas personal. Det sker standiga forandringar i arbetet, ledarna har en 6nskan om att ge
tid till anstallda att fa information om planerade férandringar i det praktiskt arbete eller
organisatoriska forandringar, innan férandringarna implementeras hoégre upp i hierarkin.
Pa sa vis kunde man undga missnoje och oro bland personalen. (Erebouni & Rudolfsson,
2021, ss. 7-8). Ledaren beskriver att deras arbete bestar av att kontrollera brander. Det ar
svart att ge kvalitets vard medan man hanterar en 6vervialdigande strom av konkreta
patientrelaterade arenden och top-ner styrt chefskap (Hartviksen, Sjolie, Aspfors, &

Uhrenfeldt, 2018, s. 8).

Natverk och kommunikation

Stod och natverk ar viktigt for en ledare. Stodet i natverk har i litteraturen setts som
fordelaktigt. Stodande natverk och samarbete, dar ledare ar fria att dela visioner och syfte,
utvecklar beslutsfattande och chefs- och ledarskapsformagor. Kollegialt samarbeta som en
stodjande funktion hjalper ledare att orka med arbetet. Stod och utbyte av idéer ar viktigt
for att kunna avsluta arbete, ta beslut och |6sa problem. Uppféljning av arbetsuppgifter
hjalper ledare att prioritera och satta granser, och ger klarhet, sakerhet och ett konsekvent
ledarskap. Uppfoljningen av arbetet kan 6ka ledarens formaga att ta kontroll dver sitt
arbete och initiera kvalitetsarbete. Reflekterande och stodande uppféljning kan stéda
ledarens individuella ledarskapsutveckling och pa sa vis forbattra patientvarden.

(Sjolie;Hartviksen;& Bondas, 2020, s. 2).

Larande natverk har i uppgift att fungera som organiserad kompetensutveckling, i syfte att
Oka kunskap, byta idéer och dela erfarenhet (Hartviksen;Sjolie;Aspfors;& Uhrenfeldt, 2018,
ss. 1-2). Natverken kan resultera i 6kad kunskap, och skapat tillit mellan deltagarna. Okad

interaktion mellan ledarna inom och utanfor den egna organisationen, samt okad



interaktion pa den egna arbetsplatsen. Interaktionen utat leder till en kdnsla av okad
kunskap, tillfredstallelse 6ver den kunskap man fatt och starkt kdnsla av att kunna hantera
forandring och ta i bruk nya rekommendationer. Deltagarna i natverken far en bredare
forstaelse for sig sjalv och andra, och kanner sig inte som rivaler till 6vriga deltagare.
Deltagarna i Hartviksen et als undersékning menade att natverket var det enda forum var
man fokuserade pa ledarskap, och inte ekonomi eller rapportering. Reflektionen ansags
ocksa vara valdigt vardefull. Deltagarna var 6verens om att det behovs ett langvarigt
natverk for att hinna bygga upp fortroende. (Hartviksen, Sjolie, Aspfors, & Uhrenfeldt,
2018, ss. 5-11) .

Rollkonflikt

Forsta linjens ledare kan uppleva rollévergangen fran det kliniska arbetet som sjukskotare
till att vara ledare over det kliniska arbetet, som svar. Rollkonflikten uppstar da kraven pa
den ena rollen, gor det svart for individen att agera enligt eller méte kraven fran den andra
rollen. Rollkonflikten har setts som en av de storsta svarigheterna foér en forsta linjens
ledare. (Kirschhoff & Karlsson, 2018, s. 405). Det uppstar en konflikt gallande kraven fran
de olika rollerna. Medarbetarna forvantar sig att ledaren deltar i och engagerar sig i deras
arbete och ar delaktig i beslutsfattande processen i organisationsenheten, menirollen som
en sjukskotare. Pa den andra sidan kommer organisationens krav fran de 6verordnade i
organisations hierarkin, som onskar kostnadseffektivitet, service som foljer lagen och
onskemal att organisatoriska forandringar implementeras. Ledaren upplever sig hamna i
klam mellan rollerna som sjukskoétare och ledare, som kan leda till stress, emotionell
utmattning och en 6nskan om att inte langre fungera som ledare. (Kirschhoff & Karlsson,

2018, ss. 405-406).

| den engelska litteraturen namns ordet subordinate, vilket i detta arbete 6versatts till
underordnad ledare. Ledare verkar inom en hierarki med Over- och underordnade.
Ledarskap kan innebéra personalansvar, da ar man utnamnd 6verordnad av andra. Ledare
kan dven ha ledare under sig, och ofta en chef ovan sig och ar da sjalva underordnande
nagon. Ledare pa lagre niva kan ses som underordnade i en storre organisation. (Alvesson

& Sveningsson, 2019, s. 236).
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Manga ledare upplever att de ar kldamda i sin position mellan 6verordnande och
underordnande. Medarbetare forvantar sig att ledaren ska skapa en god forutsattning for
deras arbetet, stédja dem och féretrdda dem uppat. Overordnande chef férvantar sig att
ledaren foretrdader arbetsgivarens intressen nerat, organiserar och kontrollera resurserna
for att generera tillvaxt samt fungerar som arbetsgivarens representant. Hierarkiska
strukturerna forstarks av detta, ledaren ar ansvarig fér medarbetares prestationer infor
overordnande, och den o6verordnande &r ansvarig for sin underordnandes resultat.
Hierarkin gor att ansvaret for att uppna mal trycks nerat i kedjan. Det kan kdnnas positivt
att fa uppgifter delegerade till sig, men kan generera nervositet och osakerhet, samt kdnnas
betungande eftersom det ofta ar begransade befogenheter att genomfora uppdraget enligt
eget omdome. De som oftast kdanner sig beklamda ar mellanledare som ska representera
arbetsgivaren och verkstalla beslut som tagits av personer hogre upp i hierarkin, samtidigt
som de ska bli respekterad och skapa tillitsfulla relationer till underordnande for att skéta

arbetet pa langsiktigt effektivt satt. (Alvesson & Sveningsson, 2019, s. 236).

Ett dubbelt representantskaps betyder att ledaren uppat mot sin chef féretrader sina
medarbetare, och behdver gora detta principfast men med gott omdome. Galler saken
nagot negativt, far ledaren inte tveka att framféra saken och dess konsekvenser till chefen.
Ledaren ska ocksa kunna forsvara sina medarbetare mot chefen, men samtidigt inte ga
emot sin chef. Ledaren ar lojal till chefens fattade beslut och ska fora saken vidare i den
egna arbetsgruppen. Mot medarbetarna foretrader ledaren ledningen. En ledare far aldrig
antyda att ledningens beslut inte ar i enighet med sina egna asikter, ledaren ar lojal mot
ledningen och ska kunna ta kritiken som kommer fran medarbetarna vid ett beslut eller
forandring. Ledaren blir 1att klamd mellan dessa tva nivaer i arbetet. (Lundin & Sandstrom,
2010, s. 18). En avdelningsskotare pa ett sjukhus ar ofta i denna rollposition, mellan
ledningen och medarbetarna. Avdelningsskdtaren en bitrddande avdelningsskoétare
underordnad sig. Den bitrddande avdelningsskdtaren ska dven denne vara lojal mot

ledningen och avdelningsskotaren, och félja samma linje.

Kirschoff & Karlsson (2018) har undersokt ledarnas strategier och tillvdgagangssatt for att
underlatta rollkonflikten som ledare och sjukskotare. Det framkom tre olika strategier for
hur ledaren hanterade rollkonflikten, och valet av strategi berodde pa deras erfarenhet av

att vara ledare, antalet medarbetare pa enheten man var ledare for, samt om personen var
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ledare pa ett sjukhus eller inom den kommunala varden. De tre strategierna var endast
vara ledare, betonat ledarskap eller betonad yrkesmdissighet. Betonat ledarskap belyser
ledarrollen och etablera en distans till rollen som sjukskotare. Betonad yrkesmassighet
ledde till motsatt. De som valde en roll som ledare hade mer kommunikation med ledning,
an de som valde rollen som sjukskdtare och hade mer kommunikation med medarbetarna.
Sa ledarna forsokte balansera rollerna genom att betona den ena rollen och ta distans till
den andra, eller vélja att endast vara ledare och dra sig undan rollen som sjukskétare, och
da endast fokusera pa organisationens krav for att undvika rollkonflikt. (Kirschhoff &
Karlsson, 2018, s. 413). Genom interaktionen fick ledarna socialt stéd och bekraftelse for
rollen de wvalt, vilket forstarkte deras roll vytterligare. Faktorer som paverkar
arbetsvalbefinnande bland forsta linjen ledare bekraftar behovet av stod fran éverordnad,
och visar att stoddande interaktion hjalper ledaren starka ledarrollen. | motsattning till brist
pa interaktion med 6verordnad, som kan utvecklas till att ledaren hellre har starkare
interaktion till medarbetarna ” som att komma hem”. Brist pa socialt stod fran endera
ledningen eller medarbetare paverkar vilken roll ledaren tar. (Kirschhoff & Karlsson, 2018,

s. 414)

3.3 Delat ledarskap

Avdelningsskotaren och den bitrddande avdelningsskdtaren delar pa de administrativa
arbetsuppgifterna. D60s et al definierar delat ledarskap som “delande av arbetsuppgifter,
ansvar och befogenheter bland formellt utsedda Iledare med personal- och
verksamhetsledande uppdrag.” (D66s, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, s. 13). Ordet delat
kan bade betyda uppeldat och gemensamt, och visar pa att ledarskapet kan delas upp pa
manga olika satt (D66s, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, s. 12). For att kunna kallas delat
ledarskap maste vissa ledarskapsuppgifter, ansvar och befogenheter vara gemensamma,
antingen formellt beslutat eller genom en mer eller mindre uttalad 6verenskommelse. Om
en ledare delegerar arbetsuppgifter men har kvar ansvaret men inte utfér uppgiften, ar det

inte delat ledarskap. (D66s, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, ss. 14-15).

Okat samarbete mellan ledare kan stédja ledarna och verksamheterna, och bidrar till ett
utvecklande och hdlsosamt arbetsklimat for de anstdllda. Det kan underlatta rekrytering,

manga onskar anpassa ledarskapet till livssituationen. Det gor ocksa arbetet roligare och
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mer stimulerande da arbetsmangden ar mer lamplig. Det ar ypperligt for de som vill
utvecklas i sin ledarroll och hittar ndagon med samma synséatt pa ledarskap. Ledningen blir
mindre sarbar, da man kan vikariera varandra i akuta situationer, vilket bidrar till
kontinuitet och trygghet for verksamheten. Tva ledare tillsammans kan st6tta varandra och
diskutera viktiga fragor. Samarbete Okar delaktighet och ledarna avdramatiserar
ledarrollen infér medarbetarna. Det mojliggor utveckling av ledar- och medarbetarskap.
(Doos, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, ss. 16-17,18). Delat ledarskap ar ett effektivt satt
att forbattra arbetsmiljo, arbetsvdlbefinnande och reducera omsattning av personal.

(Rosengren K. , Bondas, Nordholm, & Nordstrém, 2010, s. 227).

Det finns studier om personalgruppens syns pa delat ledarskap, men mindre om ledarnas
egen syn och erfarenheter pa det delade ledarskapet. Delat ledarskap kraver tid av ledarna
for att hinna utvecklas och bli stabila i sin roll. Det kravs tid och kommunikation for att fa
det att fungera. Tid for att arbeta tillsammans for att lara kdnna varandras styrkor och
svagheter, i en trygg och sdker miljo. Detta behovs for att bygga en fortroendefull relation,
respekt och lojalitet till varandra. Det krdver ett langtidsperspektiv for ledarna behover
kdnna till varandras attityder och kunskap. Det behovs transparens, bada ska veta vad som
pagar for att undvika osdkerhet gallande uppgifter och rutiner. Delade ansvarsuppgifter
men ha gemensamma mal for avdelningen. Ledare som tidigare upplevt ensamhet och stor
arbetsborda, har med delat ledarskap fatt battre arbetsmiljé och harmoni. Kommunikation,
larande och mentorskap &ar viktiga faktorer for delat ledarskap. (Rosengren & Bondas,
Supporting "two-getherness":Assumtion for nurse managers working in a shared

leadership model, 2010, ss. 291,293).

Inom samma studie var man undersokte ledarnas syn pa delat ledarskap som ar beskrivet
ovan, undersokte man ocksa medarbetarnas erfarenheter av delat ledarskap genom en
casestudie. 94 % av medarbetarna vill inte byta bort delat ledarskapsmodellen. Efter att
man infort delat ledarskap var ledarna lugnare och mindre stressade, som battre klarar av
arbetet da de har mer tid for att hantera saker pa ratt satt. Mer narvaro pa avdelningen,
vilket gav personalen battre stod i dagliga arbetet. (Rosengren K. , Bondas, Nordholm, &
Nordstrém, 2010, s. 230) Vardpersonal menar att det ar viktigt att ledarna ar narvarande
och tillgédngliga (Rosengren & Bondas, Supporting "two-getherness":Assumtion for nurse

managers working in a shared leadership model, 2010, s. 289).
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Delat ledarskap, dar man fordelar arbetsuppgifter mellan sig bygger pa delegering. For att
avlasta ledaren kan uppgifter delegeras till underordnande. Delegering betyder att ge 6ver
uppgifter eller ansvar till en underordnad. Hur stort ansvar, och i vilken man den
overordnade behaller kontroll Over uppgifterna kan variera. Allt fran att den
underordnande behover frdga om lov vid varje enskilt problem eller fragestallning som
uppstar, till att den underordnade far fria hander att fatta beslut och implementera dessa
utan godkdnnande. (Yukl & Gardner, 2020, s. 109). Brist pa resurser eller autonomi leder
till minskat arbetsvdlbefinnande for den underordnade. (Yukl & Gardner , 2020, s. 111).
Den underordnades autonomi vdaxer om detaljerad information gallande uppgiften gar
direkt till den underordnade, eller ga till bade ledaren och den underordnade och som da
ocksa har lov att korrigera problem. Den underordnande upplever mindre autonomi om
information forst gar till ledaren, och sedan till den underordnade (Yukl & Gardner , 2020,

s. 110).

Uppgifter som ar bra att delegera ar uppgifter som kan goras battre av den underordnade
(hen @r ndarmare problemet, mer erfarenhet kring amnet eller 6verordnande saknar tid att
gora uppgiften ordentligt). Det ar fordelaktigt att delegera uppgifter som ar bradskande
men inte hogprioriterade, samt uppgifter relevanta for underordnades karriar (for exempel
forbereda for byte av position). De delegerade uppgifter ska ha passande svarighetergrad,
bade trakiga och trevliga uppgifter, och uppgifter som inte ar centrala fér den
overordnades roll. (Yukl & Gardner , 2020, ss. 113-114). Fordelarna med att delegera ar
manga. Om den underordnade ar ndarmare problemet an ledaren, och har mer relevant
information kan hen goéra snabbare och battre beslut om hur man l6ser problemet (Yukl &
Gardner , 2020, s. 110). Genom att delegera mindre viktiga uppgifter och funktioner till
underordnad, far ledaren mer tid till att utféra mer prioriterade ansvarsuppgifter. Aven om
ledaren kunde gora uppgiften battre, ar det smartare att lata underordnande goéra den.
Ledarens tid kan da koncentreras pa de uppgifter som har storst paverkan pa avdelningen.
Utan delegering ar det orimligt att ledaren genomfér komplexa uppgifter som ar viktiga,

men inte bradskande.

Fordelarna for den underordnade &ar att personen kan utveckla sin kunskap och
sjalvfortroende, okar engagemang for en uppgift, arbetet blir intressantare, mer

utmanande och meningsfullt (Yukl & Gardner , 2020, s. 110). Delegeringens positiva
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resultat forutsatter att den underordnade har tillrackligt med kompetens att ta beslut,
forstar vad som forvantas och att denna strdvar mot samma mal som den 6verordnade

ledaren (Yukl & Gardner, 2020, s. 111).

Bristen pa delegering av uppgifter fran en 6éverordnad beror ofta pa ledarens personlighet,
ett starkt behov fér makt, osdkerhet, hogt behov av att prestera och svarigheter med att
skapa goda relationer. Delegering skulle betyda att de behéver dela med sig av makten och
minska den underordnandes beroende till dem. Det kan kannas hotfullt att en
underordnande genomfor ledarens jobb, och personen kan upplevas som en rival till det

egna arbetet som 6verordnad. (Yukl & Gardner, 2020, ss. 111-112).

3.4 Kansla av tillhérighet

Forsta linjens ledares trivsel i arbete paverkas bland annat av kdnslan av tillhérighet. Kansla
av tillhorighet har beskrivits av Hagerty et al 1996 “upplevelsen av personlig medverkan i
ett system eller miljé sa att personen kdnner sig vara en integrerad del av systemet eller
miljén” (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 469). De utmarkande egenskaperna
for kansla av tillhorighet ar personens upplevelse att vara vardefull, behévd eller viktig for
andra manniskor, grupper eller miljoer samt personens upplevelse av att passa in eller vara
kompatibel med andra personer, grupper eller miljéer. (Lampinen, Konu, Kettunen, &
Suutala, 2018, s. 469). Kansla av tillhorighet uppstar nar medlemmar i en
arbetsplatsgemenskap identifierar sig med varandra och har kanslor, dvertygelser och
forvantningar att dom passar in i organisationen och har en plats dar (Lampinen, Konu,

Kettunen, & Suutala, 2018, s. 469).

Lampinen et al 2013 (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 470) genomforde i
Finland en undersdkning pa forsta linjens ledare inom social- och halsovarden. Genom
frageformular sag man efter faktorer som bidrar till, samt faktorer som férhindrar kansla
av tillhorighet pa arbetsplatsen. | figur 1 finns sammanfattat de faktorer som bidrar till en
kdnsla av tillhorighet. Regelbundna gemensamma moten gor det mojligt att diskutera
arbetsrelaterade problem vilket 6kar kansla av tillhérighet. Under méten kan man dela
erfarenhet, och fa Omsesidigt stod och uppmuntran till att |6sa ledarrelaterade

arbetsproblem.
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Bradska, tidsbrist och arbetsmangden kan forhindra interaktion och konversation, och
kanslan av tillhérighet. Genom att delta i reflekterande kamratstddgrupp fick deltagarna
en kansla av tillhorighet. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 476). Stod och
uppmuntran dar man hjadlper varandra, visar kollegialitet och delar med sig av sin
arbetserfarenhet. Kunna fraga om rad och ge rad. Personliga relationer inkluderar en go
teamanda, god kemi mellan och vanligt och bra beteende pa moéten och i kommunikation.
(Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, ss. 473-474). De gemensamma varderingarna
ar ocksa viktiga, speciellt uppskattningen av den andras kunskap, utbildning och arbete

men aven tillit till den andras kunskap.

m . . EffEkt'\.’ Stéd och Delade Endeladisynips Struktur pa
Oppen interaktion konversations srderi arbete och dess [y
kultur uppmuntran vérderingar il edarskap
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Gemensamma Erkdnna arbetet
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Personliga
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Figur 1. Faktorer som framjar kansla av tillhorighet. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 472)

En bra relation mellan underordnad och 6verordnad kan 6ka kdnslan av tillhérighet bland
chefer. Ledarskap baserat pa oldamplig och orattvis behandling av underordnande,
upplevdes som en forhindrande faktor for kadnsla av tillhorighet. Faktorer som har en

negativ inverkan pa kanslan av tillhérighet finns beskrivet i Figur 2.

En bra relation mellan 6ver- och underordnad inkluderar likvardig behandling fran hogre

ledning, rattvist ledarskap, uppskattning i arbetet, hur den egna éverordnande agerar, visat
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intresse for den anstallda, uppskattning fran personens egen 6verordnade och att de litar

pa att saker blir gjort.

Negativ arbets Brist pa gemensam Strukturella |6sningar Problem som uppstar P;(ijl:all:[r;;::i:tegige
atmosfar tid inom organisationen i organisationsniva chefska';
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enheter vision ledasrskapet
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= Avundsjuka = Arbetsméangd -1 % enisat b= gemensamma = |edarskap och
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mal chefskap
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Opassande
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Figur 2. Faktorer som har en negativ paverkar for kdnslan av tillhérighet. (Lampinen, Konu, Kettunen, &

Suutala, 2018, s. 473)

En negativ arbetsatmosfar kan uppsta om det inte finns tillit mellan kollegor, vilket kan
skapa kommunikationsproblem inom organisationen, da man inte kommunicerar 6ppet
med alla. Det kan uppsta rivalitet mellan kollegor i jakt pa makt och ekonomiska férdelar
och resulterar i tavling mellan avdelningar. Opassande betande kunde vara opassande
interaktion, osamija, brak, sok efter den syndabockar och att ndgon avbryta nar andra

pratar. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 475)

Hierarkin och omfattningen av organisationen, for stora samlingar pa méten och stort antal
kollegor (>10) dar ledaren inte kanner alla, ar faktorer som paverkar kansla av tillhorighet.
Gemensamma diskussionen i stor grupp ar svart att genomfora, det finns inte utrymme att
hora alla. Ett mindre antal medlemmar i ett team gor konversationen lattare och starker
utvecklingen av positiva arbetsrelationer inom teamet. Effektiv teamkommunikation kan

uppnas genom regelbundna teammoten. Konstanta organisatoriska forandringar och
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forandring i ledarskap var ocksa en faktor som paverkar kdnslan av tillhorighet negativt.

(Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, ss. 475-476).

Konstanta organisatoriska férandringar och forandring i ledarskap var ocksa en faktor som
paverkar kanslan av tillhorighet negativt. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, ss.
475-476). Andra faktorer som ansags hammande var bristande och langsamt flode av
information, undanhallen information och olik foérdelning av information. Den
underordnades ndrmaste overordnandes agerande kan forsvagade kanslan av tillhorighet.
Olamplig beteende mot den underordnande, aggressivt eller fientlig attityd och papekande
av fel. Orattvist chefskap, var chefskap baserat pa vanskap eller favorisering. (Lampinen,

Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 476)

Distans mellan avdelningar kan ses som fysisks distans fran chefer, och kan gora att ledaren
kan kdnna sig ensam i sitt arbete och har brist pa stéd i utmanande situationer. (Lampinen,
Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, ss. 475-476). Fysisk distans mellan enheter minskar
kanslan av tillhorighet. Fysisk distans till kollegor och den egna éverordnande. Studier har
visat att geografisk och fysisk distans har minskat samarbete mellan grupper. De som
arbetar i separat lokalen eller byggnader kan integrera mindre med teamet och kan minska
teamets funktion och effektivitet. Det kunde ocksa ge upphov till brist pa kamratstod i
utmanande situationer och kansla av att vara ensam som ledare. Nu har anda utvecklande
av information och kommunikationsteknologin (IKT), gjort det lattare att integrera och
samarbeta inom organisationen. Forutsatt att informationssakerhet ar tillracklig, och att
det finns tekniska kunskaper for det. IKT kan ocksa 0ka flodet av information, men kan inte
paverka personrelaterade faktorer som att undanhadlla eller orattvis utdelning av
information. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 477). Genom att ledare och
organisationer bekantar sig med faktorerna som paverkar kdnslan av tillhérighet positivt

och negativt, kan man stéda ledarna.

Egenmakt

Spreitzer definierade ar 1995 psykologisk egenmakt (empowerment) som meningsfullhet,
sjalvbestimmande, upplevd sjalv formaga och paverkan (Yukl & Gardner , 2020, s. 117).
Egenmakten 6kar om innehallet och konsekvenserna av arbetet stammer med personens

varderingar. Personen kan paverka hur och nar arbetet utfors och personen har
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sjalvfortroende att kunna utféra uppgiften effektivt. Personens mojlighet att fatta egna
beslut gédllande arbete. Samt mdjligheten att paverka strategiska, administrativa och
operativa resultat i arbete. Egenmakt 6kar med delat ledarskaps ansvar. (Yukl & Gardner,

2020, s. 119; Hagerman, Engstrom, Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1209).

Strukturell egenmakt bestar av fyra omraden. 1) Mojligheter, att utveckla kunskap och
fardigheter for att vaxa professionellt, 2) Information 3) organisatoriska och
arbetsrelaterade resurser; tid, ekonomi, personal och material 4) stod, feedback och
handledning i beslutsfattande fran kollegor, ledning och medarbetare. Dessa omraden
paverkar personens effektivitet och vdlmaende i organisationen. Strukturell egenmakt
bidrar till psykologisk egenmakt, som kan ge positiv arbetsbeteende och valmaende bland
vardpersonalen. Det ar viktigt att stoda egenmakt, dd det kan ©6ka organisationens
effektivitet och vdlmaende hos ledare. Ju mer ledare har méjlighet till strukturell egenmakt,
ju mer troligt kanner de psykologisk egenmakt, som resulterar i lagre stressymptom och
hogre grad av egen sjadlvuppskattade ledarskapsférmaga over tid. (Hagerman, Engstrom,

Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1209).
Sammanfattning teori

Uppdraget som forsta linjens ledare ar komplext och krdavande, och det uppstar ofta en
rollkonflikt hos ledaren. Genom tillrackligt stdd, uppskattning, uppféljning och uppdelning
av arbetsuppgifter underlattas ledarskapsuppdraget betydligt. Ledaren behdver kanna
tillhorighet i sin arbetsmiljo. Delat ledarskap kraver en god relation mellan partnerna, och
att en underordnad ledare behandlas sakligt, val och har lampliga arbetsuppgifter. Detta
resulterar i 6kat arbetsvalbefinnande hos ledaren och minskad risk for stress, utbrandhet

och att ledare sdger upp sig.

4 Alands hilso- och sjukvard

Alands halso- och sjukvard ( AHS) ansvarar for hela den offentliga sjukvarden pa Aland, som
bestar av bade primar- och specialsjukvard. AHS har en linje och stabsorganisation.
Stabsorganisationen stdder linjeorganisationen. Staben bestar av personalenhet,
ekonomienhet, vardenhet och férvaltningskansli. (Alands halso och sjukvard, 2022).

Linjeorganisation som bestar av 14 kliniker med hilso- och sjukvardsuppgifter. (Alands



19

halso och sjukvard, 2022). Chefsldakaren ansvarar for klinikerna, men klinikerna leds av en
klinikchef. Klinikchefen ansvarar for klinikens verksamhet, ekonomi, patientbemétande,
personal och trivsel. (AHS, 2020, s. 10). Klinikchefen &r avdelningsskotarens chef.
Avdelningsskotaren har under sig en bitradande avdelningsskotare. Pa AHS finns det 19
bitrddande avdelningsskotare tjanster ( T. Hjelt-Fri, arbetarskyddschef, e-post konversation

8.12.22).

Avdelningsskotaren, i samarbete med klinikchefen och overskotaren, ansvarar for
verksamheten och utvecklingen av den, den ekonomisk uppfdljningen och resultatet.
Avdelningsskotaren ar chef for avdelningens personal, leder och ansvarar for vardarbetet,
dess utveckling och kvaliteten, ansvarar for studerandens handledning samt framjar
personalens mojlighet till att hoja sin kompetens. (AHS, 2020, s. 14). | AHS reglemente finns
det inte specificerat en arbetsbeskrivning dver vilka arbetsuppgifter och ansvarsomraden
som hor till den bitrdadande avdelningsskétaren, men den bitradande ska fungera som
stallforetradande for avdelningsskétaren vid dennes franvaro, och Overtar da

beslutanderatt for den operativa driften (AHS, 2020, s. 15).

AHS kompetenskrav for en avdelningsskdtare ar 1) Yrkeskompetent sjukskotare/
barnmorska/hélsovardare/fysioterapeut/ergoterapeut/laboratorieskétare/rontgenskotar
e, 2) Administrativa kunskaper i form av a) hogskoleexamen i halsovetenskap med
vardadministration som forsta biamne, b) tillaggsutbildning i ledarskap som bygger pa
vardvetenskap och vardadministration 60 sp. (AHS, Ledningsgruppen 16/9 2023 § 188). For
en bitradande avdelningsskotare ar kravet legitimerad
sjuksskotare/barnmorska/halsovardare/ergoterapeut/fysioterapeut/laboratorieskotare/r
ontgenskotare samt tilldggsutbildning 30 sp i ledarskap som bygger pa vardvetenskap och

vardadministration. ( AHS, Ledningsgruppen 7.1.2020).

5 Metod

Examensarbetet stoder sig pa en litteratursokning, samt pa fokusgruppintervjuer
tillsammans med bitradande avdelningsskotare vid AHS. Examensarbetet har en induktiv
ansats och utgar fran empirin, informationen om verkligheten, for att sedan undersdka och

beskriva empirin pa ett korrekt satt. En induktiv studie beskriver fenomen, det férklarar
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inte. (Henricson, 2012, ss. 37-38). Undersokningens syfte ar att ta fasta pa upplevelser och
erfarenheter fran bitriddande avdelningsskétarna pa AHS. Genom en kvalitativ ansats far
informanterna sjalva satta ord pa, och ge sin syn pa amnet, vilket ger arbetet validitet.

(Olosson & Sérensen, 2021, s. 109).

5.1 Litteratursékning

En litteratursokning gors for att se till den tidigare forskning kring bitradande
avdelningsskotare, forsta linjens ledarskap och delat ledarskap. S6kningen har genomforts
framst i elektroniska databaser, men har dven pa bibliotek gallande delat ledarskap och

ledarskap.

Databaserna som anvants ar Ebsco academic search elite, Cinahl, PubMed och SweMed.
S6korden har varit shared leadership, assistant head nurse, first line manager, nordic
countries ( Finland, Sverige, Norge, Danmark, Island). Avgransningar i databaserna har varit
artiklar som varit vetenskapligt granskade (peer reviewed) dar det var majligt, publicerade
ar 2010 framat samt skrivna pa engelska eller nordiska sprak. Sokkriterierna har varit
nordiska artiklar, for att resultatet bast ska kunna jamforas med arbete som ledare pa

Aland.

Det var begrdansat med artiklar som var relevanta for undersékningen och passade
kriterierna. Hittade en relevant forskning som var utférd pa bitradande ledare, och har
darfor letat efter forskning pa avdelningsskoétare, first line manager, nurse manager. Bland
de artiklar som tréffade sokorden lastes forst rubriker, sedan abstract. Utifran abstracten
valdes det ut artiklar som lastes, utifran dessa kasserades nagra efter lasning da de inte var

relevanta for arbetet. Litteratursokningen i sin helhet kan ses i bilaga 1.

5.2 Fokusgruppintervju

Fokusgrupp intervjun kan ta fram kanslor, reaktioner, asikter och tidigare erfarenheter av
situationer (Henricson, 2012, s. 195; Olosson & Sérensen, 2021, s. 13; Denscombe, 2018, s.
272). Fokusgruppintervjuer ger en bred asiktsoversikt, och ger mojlighet att pa djupet fa
fram manniskors erfarenheter och upplevelser (Henricson, 2012). Resultatet ar tankt att ge

ett utgangsldage av situationen for hur bitrddande avdelningsskotarna idag ser pa sitt
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arbete, och ses som ett underlag som ledningen inom AHS i sitt arbete kan stoda sig pa,

resultatet ska inte ses som ett underlag varifran beslut direkt ska fattas.

Syftet med metodvalet ar respondenterna tillsammans ska beskriva erfarenheterna, tankar
och asikter om sitt arbete, for att fa fram ett sa brett och rattvist resultat av verkligheten
som mojligt. Metoden ger aven mycket information pa kort tid, och respondenterna kan ge
varandra stod och inspiration under diskussionen. Interaktionen i sig under diskussionerna
ar vardefull. (Olosson & Sorensen, 2021, s. 137; Henricson, 2012). Metoden ger ocksa
mojlighet att ta fram sadant som forskaren inte kunnat forutse, det vill sdga nagot amne
som kan vara vasentligt for deltagarna men obekant for forskaren (Henricson, 2012). Kan
ge mojlighet att forsta resonemang bakom synpunkter och asikter hos deltagarna, och
utforska de bakomliggande faktorer som kan férklara varfoér deltagarna har de asikter eller
uppfattningarna som de har. Forskaren far inte endast data om vad nagon tanker, utan

ocksa varfor. (Denscombe, 2018, s. 272).

| denna undersdkning deltar tva fokusgrupper, med 6 inbjudna personer i vardera. Asikten
kring lampligt antal deltagare i fokusgrupp skiljer sig mellan forskarna. Enligt Olsson och
Soérensen 5-10 personer (Olosson & Sorensen, 2021, s. 137) medan Denscombe
(Denscombe, 2018, s. 272) menar att den idealistiska gruppstorleken ar 6-9 personer,
tillrackligt stort antal for att mojliggora olika synpunkter och asikter men inte sa stor att
diskussionen blir ohanterlig. Smaprojekt har dock ofta farre deltagare. (Denscombe, 2018,
s. 272) Vid for manga deltagare kan det handa att gruppen splittras och da uppstar
parallella diskussioner. Ar antalet intervjupersoner for stort gar det inte att gora ingdende
tolkningar av intervjuerna, och ar antalet for litet gar det inte att gora hypoteser eller
generalisera resultatet. Det finns inte beldgg for att en storre grupp pa 10-12 personer

skulle generera mer givande material till undersdkningen. (Denscombe, 2018, s. 272)

En homogen grupp gor det mer troligt att deltagarna vagar delta i diskussionen, i denna
grupp har alla samma arbetsroll, men antal ar arbetserfarenhet kan paverka diskussionen
(Henricson, 2012, s. 201). Det finns risk for att nagon av respondenterna kan paverkas av
andra respondenters starka asikter, samt att dven forskaren kan paverkas av asikterna
(Olosson & Sorensen, 2021, s. 137). Som forskare ar det viktigt att ha detta i atanke under

intervjuerna.



22

En semistrukturerad fokusgruppintervju ar bra att anvanda da man vill utforska hur
manskor resonerar kring ett damne. Forskaren i denna undersdkning fungerade som
moderator och leder fokusgruppen under intervjun. Ingen medhjalpare eller observatoér
finns pa plats under intervjun. Moderatorns roll &r att underlatta gruppens interaktion, inte
att leda diskussionen. Fokuset ligger pa gruppdynamiken, och interaktionen i gruppen for
att fa fram information (Denscombe, 2018, s. 272). Moderatorn utgar fran en intervjuguide
med ett antal frageomraden som 6nskas fa svar pa under diskussionen, kommer inte dessa
amnen upp spontant under diskussionen kan fragor gallande @mnet stallas av moderatorn.
(Henricson, 2012, ss. 197-199). Fragorna ska inte vara ja/ nej fragor, och det ska finnas
utrymme for uppfoljningsfragor i diskussionen. Spontana fragor fran deltagarna kan ha
storre varde d@n de moderatorn staller, sa darfor bor det finnas utrymme foér dessa.
(Henricson, 2012, ss. 197-199). Moderatorn ar flexibel nar det galler ordningsfoljd.
(Denscombe, 2018, s. 269). Intervjuas flera grupper, ska samma d@mnen diskuteras men det

behdver inte nddvandigtvis ske i samma ordning (Henricson, 2012, s. 199).

5.3 Urval

Det finns totalt 19 bitradande avdelningsskotare pa AHS, men d& studien inleds &r tre av
dessa tjanster vakanta vilket gjorde att 16 personer inkluderades i undersékningen. De
bitrddande avdelningsskdtarna delades in i tva grupper, 8-9 personer i varje grupp. Grupp
A bestar av bitradande avdelningsskotare som arbetar vid enheter som arbetar treskift, och
Grupp B bitrddande avdelningsskotare vid mottagningar eller enheter dar arbetet sker
framst dagarbete. Indelningen gjordes med tanken att kunna studera eventuella skillnader

mellan grupperna.

Huvudsakliga fordelen med ett urval ar tids och kostnadsreducering, jamfort med om man
skulle inkludera alla 16 deltagare (Denscombe, 2018, s. 82). Principen med ett urval ar att
det gar att producera rimligt traffsdkra resultat, utan att behdva samla information fran
varenda deltagare i undersokningspopulationen. For undersdkningen gjordes ett
explorativt urval, var poangen ar att generera nya idéer, insikter och information, inte alltid
nodvandigt att fa ett exakt tvarsnitt av populationen. (Denscombe, 2018, ss. 57-58). Det
explorativa urvalet ar genomfért med ett sannolikhetsurval dar forskaren slumpmassigt

gjort ett urval bland de 16 bitrddande avdelningsskoétare i tjanst pa AHS. Denscombe
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(Denscombe, 2018, s. 58) menar att det ar det basta sattet for att fa ett representativt
urval, ar om forskaren inte har ndgon som helst inflytande pa utvéljandet av manskor som
ska ingd, utan det sker slumpmassigt. | denna forskning anvandes en slumpgenerator i
Microsoft Excel med hjalp av deltagarnas e-postadress. Alla avdelningar med en bitrddande
avdelningsskotare i tjanst da inbjudan skickades ut, december 2022, lades in i en Excel fil.
Fran varje grupp pa 8 personer, valdes 6 personer ut med hjalp av slumpgeneratorns

decimaltal.

5.4 Datainsamlingsprocess

Informationsbrev med inbjudan till intervju ( se bilaga 2) skickades per e-post till deltagarna
1 manad innan intervjun. Pga tekniska problem och felaktiga e-postadresser dréjde det lite
langre innan alla deltagare fatt sin inbjudan. Deltagare som inte svarat tva veckor innan
intervju datumet, fick en paminnelse per e-post. | grupp A svarade 4 deltagare ja, och 3
deltog i intervjun, dvs 50%. Grupp B, svarade 5 personer Ja, och 5 personer deltog i

intervjun, dvs 80%.

Intervjuerna skedde pa deltagarnas arbetsplats, i ett avskilt konferensutrymme. Tyvarr blev
den ena intervjun pdverkad av hog ljudniva i rummet intill, det inspelade materialet
paverkades dock inte av detta, eventuellt kan det ha paverkat deltagarnas uppmarksamhet.
Deltagarna satt i ring runt ett bord och alla deltagare kunde se varandra, moderatorn satt
med men holl en |ag profil for att inte aktivt inkluderas i samtalet. (Denscombe, 2018, ss.

281-282).

Enligt Descombe tar en fokusgruppintervju 1 %- 2 timmar (Denscombe, 2018, s. 272), i
denna undersdkning berdknades 1-1 % timme. Den berdknade tiden rackte till, och
intervjuerna behdévde inte avbrytas i fortid. Intervjuerna sker under deltagarnas arbetstid
pa eftermiddagen. Intervjun bandas in med ljud, for att moderatorn inte skulle behdva fora

strikta anteckningar utan kunde observera diskussionen.

Forskaren inledde intervjutillfallet med att presentera sig sjdlv, forskningens syfte och
malsattning samt bakgrunden for undersokningen. Deltagarna blev informerade att
deltagandet ar frivilligt. Spelregler for intervjutillfdllet presenterades, allas asikter ar

vardefulla, det finns inte ratt eller fel svar, utan tvartom en onskan om att kunna belysa
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amnet sanningsenligt fran olika vinklar. (Denscombe, 2018, s. 282). Tillit ar en avgérande
faktor. Introduktionen innehaller en genomgang av konfidentialitet, allt som diskuteras
stannar i rummet (Dahlin-lvanoff & Holmgren, 2017, s. 69). Det som enskilda personer
siager under fokusgruppen, forblir privat och far inte foras vidare av andra
gruppmedlemmar. (Denscombe, 2018, ss. 272-273) Ingen férutom forskaren, har atkomst

till den inspelade eller transkriberade materialet.

Deltagarna fick mojlighet att stalla fragor. Innan intervjun inleddes signerade deltagarna
samtyckesblanketten, som de hade fatt per e-post och bekantat sig med innan
intervjutillfallet. Samtyckesblanketten kan ses i bilaga 3. Deltagarna informerades om att

intervjun bandas in, och att de forblir anonyma i undersokningen.

Moderatorn presenterar amnet for respondenterna och ser till att meningsutbyte sker, for
det kravs att atmosfaren ar sadan att det ger respondenterna utrymme att sidga sina
asikter. (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 166). Intervjun inleds med en latt fraga, gallande
arbetserfarenhet och utbildning. (Denscombe, 2018, s. 283). Litteraturen rekommenderar
4—6 nyckelfragor i en fokusgruppintervjun. Diskussionsdmnet ska var bekant for deltagarna
for att fa i gang diskussionen. Fragorna ska vara formulerade for att stimulera till diskussion,
vara tydliga, fokuserade och forstaeliga men dven intressanta for gruppen (Dahlin-lvanoff
& Holmgren, 2017, s. 41). Fragorna i intervjuguiden utgar fran examensarbetet syfte och
arbetslivets behov, samt vad som litteraturen beskriver som framtradande inom rollen som
forsta linjens ledare och delat ledarskap. | intervjuguiden fér denna intervju anvandes 3
nyckelfragor, med underfragor pa alla dessa. Nyckelfragorna var rollen som bitradande
avdelningsskotare, samverkan med avdelningsskoétaren samt stod- och utbildningsbehov.

Intervjuguiden i sin helhet kan ses i bilaga 4.

Diskussionerna kan ga i tva riktningar, samstammighet eller skillnader mellan deltagarna.
(Denscombe, 2018, s. 272) Diskussionerna forlopte pa bra, och moderatorn stéllde
foljdfragor och sag till att alla amnen blev bearbetade. Det framkom bade gemensamma
och motstridiga asikter bland deltagarna under intervjun, vilket tyder pa att deltagarna
vagade saga sin personliga asikt och erfarenhet. Malet ar inte att komma till samforstand
mellan deltagarna eller hitta I6sningar pa problem, utan uppfattningarna och asikterna i sig

ar de viktigaste. Moderatorns kontroll dver diskussionen ar begransad, och materialet som
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ska analyseras kan och blev lite rérigt och osammanhangande. (Kvale & Brinkmann, 2009,

s. 166).

5.5 Analysmetod

Data fran fokusgruppintervjuerna analyseras med hjalp av en kvalitativ innehallsanalys dar
man identifierar, kodar och kategoriserar grundlaggande monster eller teman i empiriska
data (Klingberg & Hallberg, 2021, s. 285) En analys av fokusgrupp genererar inte numeriska
uttalanden om omfattning eller frekvens, fokus ar pa diskussionen och dess innehall.
(Dahlin-lvanoff & Holmgren, 2017, s. 70). Skribenten som ocksa fungerat som moderator
lyssnar pa inspelningarna flera ganger, for att fa en kénsla for helheten och transkriberar
sedan ord for ord. (Dahlin-Ilvanoff & Holmgren, 2017, s. 72; Olosson & Sorensen, 2021, s.
132).

Meningar eller stycken som hor ihop forkortas sa att de ar lattare att arbeta med, men
inget av varde i meningen far ga forlorat. Meningsenheterna bildar koder.
Undersokningens syfte och meningsenhetens kontext bér beaktas vid kodningen. Koderna
bildar sedan kategorier, en grupp med flera koder med liknanden innehall och kategorierna
kan ha underkategorier. (Hoglund Nielsen & Granskar, 2017, ss. 224-226) Kategori ar en
grupp av flera koder med likande innehall eller som uttryck samma sak. (Klingberg &
Hallberg, 2021, s. 290). Fran de sammanbundna koderna och kategorierna uppstar teman
som kan diskuteras mot teorin (Henricson, 2012, s. 206). Resultatet fran
fokusgruppintervjuerna gav naturliga teman utifran intervjuguiden som ar byggt pa

fragestallningarna. En illustration av analysprocessen kan ses i bilaga 5.

6 Resultat

Deltagarna i fokusgruppintervjuerna hade varierande arbetserfarenhet i rollen som
bitrddande avdelningsskotare, under 1 ar till éver 30 ar. Merparten var sjukskotare i
grunden. Nagra hade aven arbetat som avdelningsskotare i perioder, och testat pa
skillnaderna mellan de olika positionerna. 5 av 8 deltagare hade den mangd

ledarskapsutbildning, minst 30 sp, som officiellt krdvs for tjdnsten inom AHS.
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Tanken med uppdelningen i tva fokusgrupper, med bitradande avdelningsskotare som
arbetar pa avdelningar med aktivitet dygnet runt och de som arbetar framst dagtid, var att
se om upplevelsen som bitradande avdelningsskotare skiljer sig beroende pa vilken typ av
enhet man arbetar. Pa grund av att flera av deltagarna hade provat pa bade rollen som
avdelningsskotare och bitradande, samt hade erfarenhet fran bade dygnet runt avdelning
samt mottagningen, och under intervjun berattade om sin samlade erfarenhet, gar det inte
att analysera dessa mot varandra som tankt, annat dn nar det specifikt fran en deltagare

papekats en skillnad inom dessa arbetsgrupper.

Resultatet ar uppdelat i fyra olika teman enligt intervjuguiden, rollen som bitradande

avdelningsskotare, samverkan med avdelningsskotaren och stdd- och utbildningsbehov.

6.1 Rollen som bitréadande

Under intervjuerna framkom det att uppfattningen av den egna rollen som bitradande
avdelningsskotare ar mangfacetterad. En tanke om att man &r spindeln i natet, finns lite
overallt och ingenstans. En deltagare beskriver arbetet som bitradande avdelningsskétare

som,

“Intressant. Mdngsidigt. Vdldigt brett. Kunskapsmdssigt brett”.

Bitradande avdelningsskotaren ar tillganglig och finns till hands for personalgruppen.
Bitradande avdelningsskotare lyssnar och kan fanga upp missforstand inom
personalgruppen, och ar en informationslank mellan personalen och avdelningsskotaren,

och till ledningen.

“Jag tycker om ndr man far vara bryggan mellan. Férséka forverkliga
och implementera beslut som tas hégre upp och ner pa golvniva, men
det dr sannerligen utmaningar med det ocksa.”

“Mycket tycker jag att arbete som bitrddande att liksom fdnga upp
missférstand, kénna av om det dr ndgonting, sdtta fokus pa ndgon som
man kénner att behéver stéd, samt lyfta och driva. Det tycker jag ér
jéttestor roll.”

Deltagarna uppfattar att personalen uppskattar att det finns nagon som ar tillgénglig att

prata med, och att man under de dagar man arbetar kliniskt far hora vad som ar pagar inom
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arbetsgruppen. Vissa ganger kanner personalgruppen att det ar lattar att diskutera men
dven klaga hos den bitradande an att ga till avdelningsskotaren direkt, uppger deltagare.
Alla ganger kommer inte heller saker till avdelningsskétarens kannedom. Deltagarna menar
att det inte heller dr nédvandigt att avdelningsskotaren kanner till allt som ar pagar inom
personalgruppen. De finns ocksa de i personalen som kommer fram och vill [atta pa hjartat

da nagot hant.

“Ofta dr man en liten soptunna. Fér klagomdal och allt sant, det dr inte
personligt inriktat men man far knyta sécken sen da det dr férdigt.”

“Man dr kanske den som personalen vénder sig till och kommer med
diverse klagomadl och sa.”

“Man blir ju lite en slaskhink, som ska I6sa allehanda problem.”

Beroende pa samarbetet och stéd fran personalgrupp och avdelningsskotare, finns de

ocksa deltagare som inte kanner igen sig i beskrivningen,

”Jag ser ju inte min roll som en slasktratt, men att det finns ju stora
risker att det blir sG beroende pG vem som dr runt och vem som dr éver

7”7

en.

Arbetar man tatt pa sin personalgrupp, som vid avdelningsarbete, &r man mer involverad i
vad som hadnder och far hora personalgruppens asikter, jamfort med de som arbetar pa
mottagning och inte har daglig kontakt med personalgruppen. De som arbetar franskilt sin
grupp med medarbetare far pa sa vis inte heller lika mycket klagomal direkt till sig, vilket

aven kan kdnnas positivt.

”Som bitrddande pa avdelning ér man mer involverad i arbetet och man
far konkret héra direkt hér och nu, om ndgon ér missnéjd fér att da ér
man pd plats sjilv och jobbar, dé kommer det mera sant. Nér man
jobbar polikliniskt sitter man i sin egen lilla verksamhet och jobbar och
har inte lika mycket kontaktytor, da blir det mindre. Jag kdinner mig
mindre som en klagomur i den rollen.”

Rollen som bitradande avdelningsskotare for med sig ett utanférskap, dar man kommer i

en position emellan ledning och personalgrupp.
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“Man dr inte en del av gruppen, man dr ndgonstans ddr emellan och den
rollen mdste man ta.”

“Mitt emellan i sin roll. Gentemot avdelningsskéterskan och sen
arbetsgruppen, det kan ju skapa konflikt ibland.”

“Jag tycker ocksa att det finns ganska mycket férvéintningar pd oss som
bitrddande. Att vi ska vara den hér bryggan mellan.”

Eftersom flera uppfattar att de hamnar i en roll mellan personalgruppen och ledning, far
de ocksa ta emot mycket frustration fran personalen dver beslut som fattats. Det &r en svar
balansgang att vara en i personalgruppen men samtidigt vara en ledare. Deltagare berattar
att de staller upp for sina kollegor, hjdlper och stoder dem sa fort de har mdjlighet.
Deltagarna kommer in pa ledig tid for att fylla upp arbetspass var det saknas personal, eller
tar sjalv pass som ingen annan vill ha i samband med schemaldggningen de genomfor.
Flexibiliteten paverkar stort det egna slutgiltiga arbetsschemat. En énskan om ” att vara
alla till lags”. En deltagare sager att de sjalva kan paverka saken, men att det ibland ar svart
att gora i praktiken. Ibland kanske man stoder personalgruppen fér mycket, och frantar
personalen dess eget ansvar. Vilken kan medféra en stor belastning for den bitradandes

egen ork.

“Tdnker att det finns fér-och nackdelar med det ocksad. Jag vet att en
stor del av personalen uppskattar tillgdngligheten, att man finns
tillgéinglig. Men det kan ju vara pG bekostnad av ens egen arbetshdlsa.
Det dr en jéttesvdr balansgéang.”

” Man blir kanske mer personlig, man far stunder éver dér man lite hér
privata intressen, man blir mer engagerad, blir som kompisar. Det dr
klart att jag stdller upp, det fixar jag. Men vi mdste dndd backa och
tdnka att vi dr ocksd i en ledarskaps position.”

6.1.1 Arbetsbeskrivning

Nagot som alla deltagare papekade var bristen pa en arbetsbeskrivning for sin roll som
bitradande. Den bitrddande avdelningsskotaren  ar  stallféretradande  for
avdelningsskotaren i dennes franvaro, om ingen annan utsetts till uppdraget, (AHS, 2020,
s. 15), i Ovrigt ser arbetet for den bitrdadande avdelningsskotaren olika ut fran enhet till
enhet. Alla deltagare uppger att de fungerar som stallforetradande nar avdelningsskotaren

ar borta, och tar hand om de uppgifter som hor till det. De flesta deltagare har daven ansvar
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for att skriva arbetslistor, andra uppgifter som namns ar kontosattning och Overvaka
implementering av olika arbetssatt och projekt, svara pa e-post, informera personal och

diverse moten.

“Det dr lite s att man drvt uppgifter av den som hade tjdnsten fére. X
gjorde dethdir, s da gér du ocksd dethdr. Men jag har inte riktigt haft
det specificerat.”

“Man drver ju vissa arbetsuppgifter fran den tidigare bitrddande. Men,
jag har nog mera blivit delegerad eller tilldelad, vad man nu kallar det.”

Deltagarna ar 6verens om att det alltid kommer finnas avdelningsspecifika skillnader, men
de saknar en rod trad i sitt arbete inom organisationen. Hur uppdelningen av administrativa
arbetsuppgifter ser ut idag, ar upp till avdelningsskotaren pa varje enhet och kan paverkas
av relationen till avdelningsskotaren. Bilden av en bitradande dr mer otydlig pa mottagning
an pa avdelning. Den bitradande pa mottagning har inte dagligen kontakt med hela
personalgruppen, och far inte pa samma vis uppgifter fran personalgruppen om vad man

onskar och vad som behover diskuteras eller atgardas.

“Vad en bitridandes uppgift ér, gemensamt foér hela huset. Det borde ju
vara en beskrivning pa det, sen dr det ju avdelnings skilt.”

“Jag tycker ju att min roll dr otydlig, det tycker jag. Att det finns ju inte
en arbetsbeskrivning foér en bitrddande, sa det gér ju att man kan ha
mycket eller lite.”

”Ha en tydlig beskrivning fér vad som férvdntas jag géra och hur ska
min tid réicka till det som ska géras.”

”Det borde finnas en arbetsbeskrivning fér vad dr liksom tanken med en
bitrddande férutom férstds att hen ska vikariera avdelningsskétaren nér
denne dr borta, for det dr ju ganska sjélvklart liksom. Man behéver ha
ndn ledare som finns fér personalen, men ocksG andra arbetsuppgifter. ”

“Det dr ldtt att det blir for mycket arbete for en bitriddande. Fér mycket
arbetsuppgifter

En arbetsbeskrivning kunde ocksa starka den bitrddandes upplevelse, samt Ovriga i
organisationens uppfattning om den bitrddande avdelningsskotarens roll i organisationen.

“En arbetsbeskrivning skulle vara bra att ha till pappers. Att det inte blir
saddr att, bitrddande avdelningsskétaren kanske inte dr sa viktig, utan
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bara finnas till for att avdelningsskétaren ska fG ga pa semester. Det
innebdr ju dnda saker och ting ndr hen dr borta. ”

6.1.2 Administrativ arbetstid

Mangden arbetstid som den bitradande bor avsatta till administrativa uppgifter ar oklart
for manga deltagare, och i dagslaget skiljer det sig fran enhet till enhet. Deltagarna uppger
att det ar svart att planera en arbetslista dd man inte vet hur mycket man ska rdkna med

den bitrddande avdelningsskotaren i det dagliga kliniska arbetet.

”Det forvdntas att man gér ganska mycket administrativt arbete, men
det réiknas med att man ska vara 100% pa golvet + att géra
administrationen med véiinstra handen.”

”Jag tdnker bara att fa ihop en grundbemanning om du inte ens vet hur
mycket ska du rikna med bitrédande eller inte.”

Nagra deltagare uppger att det pa vissa enheter finns uttalat att det for den bitradande
avdelningsskotaren ska planeras in en administrativ dag per vecka for den bitradande. |
praktiken verkar detta dnda vara svart att genomféra, da sjukskrivning bland personalen
leder till att den bitrddande avdelningsskotaren arbetar kliniskt den planerade
administrativa dagen. Dessa dagar ar svara att ta igen senare, da det inte gar att planera

nar det ar tillrackligt folk pa jobb eller inte.

“Jag forséker planera in en administrationsdag. Det slutar med att
ndgon dr sjuk och jag star pd golvet.”

Vissa arbetsuppgifter gar att gora nar administrativ tid finns, medan andra uppgifter har
specifika datum da de maste vara gjorda har namns arbetslistor och utbetalningar, det kan

ibland leda till 6vertid.

”Om det dr fullt pé avdelningen sa blir man ju att sitta éver, fér vissa
saker kan inte skjutas upp. Dom har ju stdmpel och arbetstagarna har ju
laglig rétt att fG ut sina arbetslistor ett visst antal dagar innan den
bérjar. Det dr styrt kring arbetslistorna, det datum dom ska ut fér att
personalen vet hur de ska jobba men sen ocksd nér dom ska ha I6n. Det
spelar ingen roll da, hur fullt upp det dr pa avdelningen eller hur mycket
sjuk personal det dr, det ska gbras.”
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Det finns ett behov for avsatt administrativ tid menar alla, tid dar man kan sitta ostort och
tex skriva arbetslistor, men det dr en utmaning att hitta tiden i arbetsvardagen. Detta
skiljer sig ocksa lite fran enhet till enhet, och ar lattare att genomféra pa mottagning an pa
avdelning med dygnet runt verksamhet. En deltagare vid mottagning uppger att denne har
mojlighet att administrera lite varje dag, medan bitrddande pa avdelning uppger att de ofta
ar tvungna att arbete kliniskt dven under sina inplanerade administrativa dagar, och da far

svart att fa till administrativ tid i lugn och ro.

”Det jag tycker att dr stérsta utmaningen dr att hitta tiden, ddr man inte
stdndigt blir avbruten.”

“Det finns dagar som alla dr pa jobb, och da gdller det att passa pd med
just dessa arbetsuppgifter man har.”

” Om man dr hela tiden planerad fér verksamheten, da fungerar det
inte.”

Da det inte finns specificerat vilka arbetsuppgifter eller hur mycket tid som ska avsattas till
uppgifterna som hor till den bitradande avdelningsskotaren, upplever flera att det blir
flytande och betungande. Gradnsdragning inom det egna arbetet upplevs svar ibland, och

forvantningarna pa en fran organisationen upplevs stora.

“Det dr ddrfér att jag tédnker att det skulle vara sG bra om det skulle vara
tydligt, sahdr mycket administration och sahér mycket kliniskt arbete.
Fér nu, det svdiller at bada hall.”

” Det finns en tanke att bitrddande aldrig blir trétt. Hen blir inte
utbrénd. Hen kan vi 6sa lite extra éver.”

6.2 Samverkan med avdelningsskétaren

Alla deltagare ar eniga i att det behodvs god samverkan och kommunikation med
avdelningsskotaren for att lyckas och trivas i arbete. Det finns deltagare som upplevt fint

samarbete, och deltagare som upplever att samarbetet kunde fungera battre.

Samarbete behovs for att kunna diskutera férvantningarna man har pa varandra, fordela
arbetsuppgifterna mellan och for att dra at samma hall gallande ledarskap och beslut inom

personalgruppen.
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Flera deltagare uppger att de fatt vara med och besluta hur arbetsuppgifter fordelas, och
att ofta sker enligt avdelningsskdtarens och bitradande avdelningsskdtarens styrkor och
intressen. Alla upplevde att de pa nagot satt kan paverka det egna arbetet. Att sjalv fa vara
med och paverka vilka arbetsuppgifter man har utifran sina egna styrkor och intressen ar
valdigt uppskattat bland deltagarna. Det 6kar kdnslan av att vara inkluderad och mdjlighet
att padverka sitt arbete. Manga deltagare beskriver att de kanner att de ar en bra

kombination med sin avdelningsskotare, medan andra onskar mer samverkan.

“Eftersom vi inte har en arbetsbeskrivning, sa vi kan ju egentligen géra
vad vivill i den man man ¢r 6verens med avdelningsskétaren om hur
man vill ldgga upp saker och ting... och att man har en bra
kommunikation med arbetsgruppen. Sa nog skulle jag ju séga att man
kan paverka det till stor del.”

“Jag har diskuterat med avdelningsskétaren, vi bestémde att vi utnyttjar vara bdsta
sidor och plockar de arbetsuppgifterna. Fér ndsta bitrddande kanske inte dr alls
samma typ som jag dr, da far hen ha andra arbetsuppgifter. SG att man inte Idser
sig, for att ménskor dr inte likadana.”

“Vi har férsékt dela upp det och har det nerskrivet fran punkt till punkt,
vad dr mitt ansvarsomrdde och vad dr hens ansvarsomrdde. Sen har vi
ocksd gemensamma. Hen har visioner, och jag kan fixa till och se var
mdjligheterna finns i det. Med samma sak men pa helt olika sétt.”

Deltagarna menar att det kan finnas olika asikter och personlighet mellan en
avdelningsskotare och bitradande, men trots det behdvs samarbete och en god
kommunikation, och fértroende for varandras arbete. Det &r viktigt att ha en gemensam
linje mot personalgruppen géllande arbetsrelaterade fragor och beslut. Det finns ocksa
negativa erfarenheter gallande samarbete dar avdelningsskotarens ledarskap upplevs och
beskrivs som auktoritdrt, och det inte finns utrymme for en Oppen och fortrolig

kommunikation.

En Oppen kommunikation och informationséverféring fran avdelningsskétaren och
bitrddandeavdelningsskotaren till personalgruppen, anses ocksa viktigt for att
personalgruppen ska vara trygg och lugn. Detta for att undvika spekulationer och

feltolkningar som man annars behéver reda ut.
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”Det dr vdldigt viktigt med kommunikation mellan bitréidande och
avdelningsskétaren. Man behéver inte vara lika men man ska kunna
kommunicera med varandra. Kdnna fértroende fér varan.”

” Jag kdnner att jag gdrna skulle ha mera samverkan fér att, men séhdr
hdlla mig uppdaterar, ha gemensamma mdl, vad dr det vi fokuserar pa
nu. Vem gér vad?”

“Det dr helt beroende pa personlighet ocksa férstds. Hur man
kompletterar varandra, och hur man kan resonera.”

Det finns ingen direkt uppfoljning av arbete fran organisationen, nagra deltagare upplever
att avdelningsskotaren ger feedback och foljer upp arbetet och att man har majlighet att
diskutera tillsammans hur saker gatt. En positiv direkt feedback kdnns upplyftande. Den

egna sjalvreflektionen av sitt arbete ar ocksa en stor del.

“Vi férséker stdmma av, vi har ett gemensamt dokument, vad ér planen
framat helt enligt var verksamhetsplan, utgaende frdn den. Sa finns det
olika punkter, och sa férséker vi ga igenom den var for sig eller sa fyller
man pa ddr vi kommit vidare ndgonstans, eller sen sa tillsammans
forséker vi fa till att var stdr vi, dethdr dr prioritet, dethédr mdste vi
liksom sétta krut pd.”

“Jag kan nog fa feedback fran avdelningsskétaren, for vi sitter ganska
mycket tillsammans vissa stunder sd, kan hon sdga att detddr gick ju bra
eller det ddr gjorde vi bra. Vi pratar oftast om oss som grupp, att vi.
Eller déir lyckades vi, eller detddr métet gick inte riktigt bra.”

“Jag kan inte sdga att jag fatt feedback. Feedbacken far man ge till sig

sjdlv, i de bdsta av vdrldar.... Det dr ju ocksd sa vi mdste jobba, vi mdste

ocksd utvecklas. Nog kéinner man ju sig sjélv, vissa saker ér man bra pa

och sen far man tycka att det ddr tror jag nog att jag klara ganska bra,

eller detddr behéver jag trina mer pd. Det éir en process hela tiden men

det dr ingen utifrdn som vdrderar en. Eller vérderar gér de ju alla dagar,
men inte till tals.”

6.2.1 Avsatt tid for samarbete

For att samarbetet mellan avdelningsskotare och bitrddande avdelningsskotare ska 16pa
smidigt namner deltagarna att det behodver finnas ett gemensamt utrymme och tid for att
fa sitta ner och diskutera tillsammans, garna pa regelbundna tider. Det underlattar att

kunna arbete jamsides vid arbetsuppgifter, projekt och implementering som berér bada.
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For att samarbete kring projekt och implementering ska forlopa smidigt, kravs likvardig
information fran organisationen till avdelningsskétaren och bitrddande. En deltagare
uppger att de har inplanerade veckométen mellan avdelningsskotare och bitradande, som
fungerar bra. Ett forum dar man kan diskutera tillsammans, for det mesta, ostort. Tyvarr ar
dessa tillfallen svara att fa till pa manga andra enheter pga tidsbrist, om det ar hogt tryck i

patientverksamheten.

Under tillfallena kan man dela med sin av vad som &r nytt, bolla idéer och delegera
uppgifter emellan sig. Det behovs ocksa for att det delade ledarskapet mot
personalgruppen ska var enat och tydligt. Personalgruppen kanner sig tryggare om tva

sager samma sak menar en deltagare.

“Det dr bra foér da kan man bolla eller férstar jag dethdr rdtt eller? Har vi
det? Hur tar vi dethdr till var enhet? Om det dr ndgonting som ska
implementeras eller informeras om.”

“Att man hela tiden stdmmer av med varandra, att man blir uppdaterad
om vissa nyheter. Att man sitter tillsammans och jobbar sig fram. ”

”Ja och sen om man ska ha en enad front mot personalen, bitrddande
och avdelningsskétaren, fér det dr inte bra om det ér ndgot méte och de
bérjar twistas ddr. D ska man ha ungefédr samma dsikt. DG mdste man

diskutera det ndgon annanstans, pd tumanhand, att vad enas vi om,

vilka dsikter vi ska ha, hur ska vi ha. Annars blir det hir spelet att
personalen bérjar ifrdgasdtta och gar fran den ena till den andra bara
fér att héra om ann far olika svar. For att undvika ett sanhdrt
konfliksystem pa avdelningen.”

“Det har vi ocksd och det ser jag nog som en stor férdel ocksd, att man
sitter bdde avdelningsskétaren och bitrddande. Man kan bolla
jdttemycket saker och delegera till varandra ocksa.”

“Jag dr inte fér delat ledarskap, fast nog att man ganska ldngt jobbar
tilsammans. For da blir det inte sGhdr jéttestort avbrott heller att det
blir. Om det dr ndn projektutveckling eller natt som ska genomféras, for
dd jobbar man ju liksom sida vid sida. Jag efterlyser att man sku kunna
jobba lite mer sida vid sida och kunna ha samma information till
varandra. Att det inte bara ¢r avdelningsskétaren som sitter inne med
allting.”

Flera uppger att de idag har tat kontakt mellan avdelningsskotare och bitradande via e-post

och elektroniska dokument. Genom att inkludera varandra i e-postkonversationer gallande
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diskussioner, inkdp och bestallningar kdnner bada till vad som &r pa gang. Pa sa vid undviker
man dubbelarbete eller oklarheter. Nagon avdelning anvander sig av gemensamma
elektroniska dokumentmappar for att ha tillgang till samma information. Detta ar extra

viktigt dd man inte arbetar samma skift, och gar om varandra.

“Vi mailar ganska mycket bdade jag och min avdelningsskétare utdt, men
vi har bérjat CC:a varandra. Sa det betyder om det handlar om
apparatgenomgang, bestdllnings varor och annan typ av information sa
CC:ar vivarandra sa at man vet vad vi haller pa med. Vad man har
skrivit.”

”Vi har en mapp, som édr min avdelningsskétares och bitréidandes, och

det dr bara vi som har tillgéng till den. Dér dr massa hemlig info som

inte de andra behéver. Men det dr otroligt mycket viktigt, da har jag
tillganag till det fast hen ér borta.”

6.3 Stoédbehov

Under intervjuerna framkom det nagra aterkommande arbetsomraden, som ger uppkomst
till praktiska problem att i att utdva arbete som bitradande avdelningsskotare. Kategorier
som framkom var upplevelsen av att fungera som stéllféretradande for
avdelningsskotaren, informationsoverforing fran organisationen, en énskan om att vara

delaktig, samt behov for natverk.

6.3.1 Stillféretradande

Mojligheterna for en bitrddandeavdelningsskotare, da denna ska fungera som
stallforetradande avdelningsskotare, kunde férbattras menar deltagarna. Det kan ske
ofdorutsedda sjukskrivningar hos avdelningsskotaren, vilket leder till att bitrédande pa kort
varsel ska ta over rollen som avdelningsskotare, utan tid till forberedelse. Verksamheten
ska fortga somnlost trots en sjukskrivning. Sommarens vikariat ar ofta planerade, och
avdelningsskotaren har manga ganger forberett arbete sa att det endast ar akuta arenden
som ska tas om hand om under vikariatet. Utvecklingsprojekt brukar ocksa ta en paus under
sommaren. Flera deltagare uppger trots det att det under somrarna kan handa oférutsedda
saker. Oftast ar det personaldrenden och langre sjukskrivningar som kraver atgarder, vilka

man inte kunnat forutse och forbereda pa forhand.
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“Det forvintas att vi vikarierar pd somrarna som avdelningsskétare. Da
behdver man ju ocksd ha en inblick i vad uppdraget fér med sig.”

Problem som tas upp ar oklarheter i uppdraget och kdnslan att det inte finns nagon att
fraga eller oklarhet kring vem som har kunskap kring omradet. For att kunna ta éver med
kort varsel, forutsatter det att bitrddande avdelningsskotare ar uppdaterad pa det senaste
inom organisationen. Det kravs flexibilitet for att byta mellan rollerna, och de bitradande
avdelningsskotarna med ldngre erfarenhet eller de som d&dven arbetat som
avdelningsskotare har lattare att vaxla mellan rollerna, @n den personal som ar ny i sin roll

som bitradande.

“De planerade vikariaten, semester och sdnt, da fixar ju
avdelningsskétaren sd att det ér det mesta gjort, det dr verkligen bara
det mest akuta som man behéver kunna logga in pd. Men de ovéntade

vikariaten, det dr dé man sitter pd pottan. Nér man inte har
inloggningar, och man vet inte heller allt som ska géras.”

“Man behéver kunna och man behéver vara uppdaterad med alla
domddr grejerna. Fér den dagen nér man sedan blir och sitta déir kan
man inte bara sdga, -”nej jag vet inte dethdr” och skita i det. Det
fungerar ju inte, du behéver ju faktiskt kunna det.”

“Utan det dr ju verkligen learning by dooing. Fa lite klagomdl, och
béttra och hoppas det blir bra. Men det dr inte Idtt. Det dr jattemycket
jobb. Alla jobbar vi 24/7, det tar aldrig slut. Det spelar ingen roll vem
som dr sjukskriven, hur ldnge som dom dr sjukskrivna sd ska
verksamheten fortga. Oavsett. Det dr det som ér main prioritet, att man
ska fa ta hand om patienterna att man ska fa det att rulla pa. Sen
hamnar nog mycket Gt sidan vid sidan om, om man inte hinner. ”

“Man gor sitt ledarskap pa olika sdtt, men det finns dndad vissa
arbetsuppgifter som man mdste sémnlést ta éver. ”

Samma problem visar sig nar en avdelningsskotare gar i pension. Vissa uppgifter behover
tas over somnlost, och det behdver sidkerstdllas att man inte gar miste om ovarderlig
kunskap och erfarenhet. Tanken att ingen ar ovarderlig, alla kan insjukna eller bli ovantat
franvarandra fran arbetet. Det kravs mycket kunskap och erfarenhet att tex skriva en
arbetslista. Forslagsvis kunde fler personer pa avdelningen fa lara sig denna kunskap, om

nagon har intresse, det behover inte vara en bitradande som skoter den uppgiften. Rent
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tekniskt att lara sig programmet menar deltagarna. Det &r ocksa ett skort system om endast

en manska sitter pa kunskapen.

Avsaknaden av vetskap om vilka digitala system som en avdelningsskdtare anvander i sitt
arbete, kunskap i anvandning samt inloggningsuppgifter till dessa skapar stora problem for
bitradande avdelningsskotare da dessa ska ta over rollen som avdelningsskétare. Utan
vetskap om vilka system som finns, och att det férvantas att man utfor arbete i dessa kan
leda till att arbete blir ogjort. Utan inloggningsuppgifter far man inte atkomst. Deltagarna
berattar att de fatt introduktion till nagra av systemen, men da det inte anvander systemen
i sitt daglig arbete finns inte kunskapen den dag de behdver den. | avsaknad av
administrativ tid, hinner de inte heller halla sig uppdaterade i programvaran. Den

administrativa tiden idag gar till de mest akuta drendena.

“Jag tédnker att eftersom man dr den naturliga vikarien, sd borde man ju
ha samma inloggningar som den sa att man ska kunna kliva in snabbt.”

“Jag hade mycket praktiska inloggningar, tillgéinglighet, flexite, alla
system. Ingen har sagt ndgot till mig. Det kan du Iégga in ddr och det
ska du anmdla. Aldrig ndgon som visat mig, hade inte en aning. ”

6.3.2 Natverkstraffar

Alla deltagare uppger att ett natverk bitrddande avdelningsskotare emellan skulle starka
deras roll och yrkeskunskap, men dven arbetshdlsa. Genom att samlas och tillsammans
diskutera utmaningar, gransdragning samt egen ork i arbete, och dven fa mojlighet att dela
med sig av positiva erfarenheter. Det skulle ocksa ge en battre forstaelse for andra enheters

arbete, vilket kan 6ka samarbete mellan enheterna.

”Ddr tédnker jag att man sku kunna ldra sig mer av varandra.”

”Om vi alla sku fa sitta i en grupp och diskutera i olika teman eller fritt,
eller vad som helst. Stdrka rollen.”

” Och sen alltsa fa hjélp av varandra, hur téinker du i den situationen och
vad gérduiden.”

”Ddr téinker jag ocksd néitverk mellan de olika enheterna fér att
problemen man stéter pa kan likna, fast man jobbar pd olika kliniker.”
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Aven gemensamma moten fér bade avdelningsskodtare och bitrddande kunde vara till nytta.
| dagslaget finns det moten for avdelningsskotare, men deltagarna ser det som en majlighet
att man kunde medverka dar for att vara mer inkluderade i det dagliga ledningsarbetet. Fa
man ta del av nyheter, ldra sig av varandra, samt dven ha mojlighet att diskutera
enhetsoverskridande drenden och bygga upp samarbete inom organisationen. Deltagarna
menar att det ar ett ypperligt tillfalle att dela med sig av relevant information fran
avdelningarna vad som ar pa gang, och forandringar sa att 6vriga enheter kanner till det.
For att undvika antaganden och forutfattande meningar om andra enheter, istéllet oka
forstaelse och samarbete. Deltagarna menar att genom information enbart via e-post finns

en risk att informationen férsvinner bland all 6vrig post.

“Gemensamma méten dr ganska bra, man Idr sig alltid ndgot nytt. Hen
tdnker sd och sa, kanske man kan fa tips. Vi gér sahdr. Jag skulle vilja ha
mera gemensamma méten som alla sitter, s att man kan férklara
varfér var enhet behéver dethdér och vad dr viktigt. Och de dr oftast, det
gdller undersékningar eller patienter, det ér dérfor att det dr viktigt att
man far fram informationen. Lite mera avdelningsskétare méte, ddr
bitrddande kunde vara med och sa byter man tankar och allmén
information. ”

6.3.3 Informationsoverforing

Tillgang till direkt information fran organisationen géllande nyheter, uppdateringar eller
projekt ar nagot alla bitrddande avdelningsskotare saknar i sitt arbete. | dagslaget ser det
olika ut fran enhet till enhet, vem inom enheten som far direkt information fran
organisationsledningen. Deltagarna anser att mycket av den digitala informationen per e-
post kunde delas direkt till bitrddande utan att ga via avdelningsskétaren, om det beror
arbete pa avdelningen eller allmadnt inom organisationen. Nar det implementeras projekt
och nyheter, anser deltagarna ocksa att det skulle vara viktigt att organisationen féljer upp

dessa. Sa att allt ansvar inte blir pa avdelningen.

”Sahdr, sa att man jobbar tillsammans ndr det dr nyheter. Sa att bdda
blirimplementerade i det som kommer nytt. Att inte bara
avdelningsskétaren blir implementerad i det som ¢r nytt och nya
tankegangar som dr, utan bada. Fér som vi séiger dd, sen dr
avdelningsskétaren borta och déir star du.”
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Bitradande avdelningsskotaren ar den narmaste ldanken till personalgruppen, det ar
bitrddande avdelningsskdtaren som personalen i forsta hand fragar gallande nyheter, och
dven denna som tar till sig positiv och negativ feedback fran personalgruppen. Det uppstar
nu situationer dar personalgruppen har information, som inte bitrddande kanner till vilken

far bitradande att kdnna sig 6verkorda.

“Det dr viktigt att bitrddande fdr information, fér man dr en ldnk till
personalen. Fér personalen har nys om saker.”

”Saddr. Ibland tycker jag att viss information som jag inte blivit delgett.
Dad personalen undrar, har inte du fatt denhdr informationen? Vilken
information?”

Det efterlyses en teamkansla, samt att man fran organisationen inkluderar bitrddande
avdelningsskotare i ledararbetet och beslutfattande, for att 6ka kanslan av tillhérighet och
delaktighet. Deltagarna onskar att organisationen ser till vilken resurser och information
som de bitradande kunde ge, eftersom de ar de som arbetar nara personalgruppen och den

kliniska vardagen.

”Sa vad vill jag, jag vill att man ska visa att man vill ha oss med.”

“Det ddr dr 6ver lag, information uppifran har blivit mycket séimre. De
senaste dren, dn de har varit férut. Det r manga gdnger som man inte
vet vad som pdgdr i korridorerna. For det dr sa ldtt att det blir vi och ni

och dom. Sen dnda féresprdkas det att man ér som ett stort team
allihopa, men sen dr det énda inte sa.”

“Delaktighet. Som du sdger, nu ska det vara ett stort méte igen. Det éGr
ju teamarbete, delat ledarskap. D& skickar man bara 50 % av truppen,
till vilken nytta? Ska man ha ett delat ledarskap, avdelningsskétaren och
bitrddande, dd madste man fa sitta i de konstellationerna tillsammans.”

Ett forslag som deltagarna namner ar att alla bitrddande avdelningsskétare kunde delta i
klinikledningsmotet, och pa sa vis fa forstahandsinformation gallande nyheter,
forandringar och implementeringar som &r pagar i organisationen. Idag ar endast nagra av
deltagarna medverkande i motena. For de som inte far delta i motet ar det i dag upp till
varje enskild avdelningsskotare att formedla vidare den information som hen anser

relevant, och presentera vad som sades under motet.

”Sen mdste man vara pdldst och hdnga med, fér sen kommer det 20
anstdllda som vi har under oss som ifrGgasdtter om varfér. DG ska vi st
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ddr att; “Nej jag fick inte vara med, du fdr fréga ndgon annan”. Ja men,
vad har vi da fér ledarskapsstil?”

”Vi bitrddande vi rér oss dnda i vardverksamheten och allt vad det kan
tillféra ocksa till klinikledningen, och besluten som tas.”

“Ténk hur mycket du kan spara om du far vara med ndr besluten tas, dd
har du mycket ldttare att féra dem vidare sen ocksa.”

”Da visar det ju ocksa for avdelningsskétaren att bitrddande behéver
man inte ha med pa denhdr informationen, att da blir det ju ldmnat
bort. Da blir det ju upp till alla enskilda avdelningsskétare att formedia
den informationen istdllet for att det gar allmdnt ut till hela gruppen.
Viss information kanske det borde vara sa att man dr mer involverad
dven om det dr avdelningsskétaren som har det ansvaret. Man behéver
kanske veta en del.”

“Mdngt och mycket mdste man férlita sig pd att den som har informerat
mig har berdttat allting, och rétt saker.”

Alla deltagare ar eniga i att det inte ar tillrdckligt att |asa ett motesprotokoll, da det i dessa
saknas mycket relevant information som sdgs mellan raderna. Nar bitrddande ska vikariera
avdelningsskotaren ar det annars svart att ta stallning till saker som diskuteras pa
klinikledningsmotena, om man inte har en inblick sedan tidigare och man vet inte heller

hur dessa moten féregas.

“Det dr som att ta ett verktyg i ledarskapsrollen frdn dig, och sen ska du
sta till svars och sa ska man svara pa fragor, och sa far man inte ens
vara med. Och sa hdnvisar man till att det finns ett protokoll. Ja med det
vi ju alla, att protokoll dr ju skrivet av den som uppfattat att sa hér sa
vi.”

“Det har jag ju kidint de gdngerna jag har gdtt pa klinikledningsmétena.
Man dr verkligen, pa sidan, fér inte vet jag. Inte har jag ndgon kunskap.
och da dr de énda, da har avdelningsskétaren dnda informerat om vissa
saker. Men det dr ju sG mycket information som finns ddr i bakom
tidigare. SG man har inte bakgrundsinformationen. Sa da dr det svart
att, kunna ta beslut ocksG om saker och ting.”
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6.4 Utbildningsbehov

De teman som framkommit under utbildningsbehov &r handledning, fortbildning samt
utbildning i digitala system som anvand inom organisationen. Dessa ar beskrivha mer

ingdende nedan.

6.4.1 Handledning

Arbetsplatshandledning &r nagot deltagarna tillsammans tar upp och diskuterar.
Handledningstillfdllen for endast bitrddande, for att fa mojlighet att fora en Oppen
diskussion och reflektion over sitt arbete. Trots ledarskapsutbildning i bagaget, ar det en
utmaning med ledarskap i det verkliga arbetslivet. Under handledningen dnskas konkreta
verktyg som kan anvandas for att 16sa personalfragor och problem, men ocksa verktyg for

att utveckla ledarskapet.

Flera har erfarenhet av handledning i huset. Nagra har upplevt det som delvis givande,
medan andra har negativa erfarenheter av handledning. Nagra namner att handledningen
tidigare uppfattats som ett bestdllningsarbete, dar den som leder handledningen for
"ledningens agenda”. Manga uteblev fran handledningen, och handledningen gav inte

onskat resultat.

”Ddr dr det stor skillnad pG vem som ér handledare, jag har haft otaliga
som har varit jéttebra och ndgra faG som jag har sagt ifran. Fér jag vill
inte ga dit. Man kommer dit och de har antaganden fdrdiga, de har
pratat med ledningen. Dé kan jag vara utan.”

“Jag tdnker att tillfdlle som jag var med, man satt och dlta problem och
det ger mig ingenting. Fér mig ska handledning vara ett sdtt att
utvecklas, da behéver det finnas ett syfte med varfér man sitter ddr. Inte
pratar om hur svdrt det dr att fa personal, det kan man inte I6sa i ett
handledningstillfdlle. Handledningen var verkligen vara fortbildning och
ldrande.”

Att handledning &r en engangsforeteelse som inte behodvs fortgdende, dr en annan

uppfattning deltagare upplever att de fatt fran organisationen.

“Har man haft handledning, sG borde man ha ldrt sig ndgot ddr sa att
man inte behéver ha det mera. Da dr det for mig en helt annan
dimension av handledning, édn vad jag téinker.”
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6.4.2 Fortbildning

Deltagarna foreslar fortbildning i form av kortare kurser och féreldsningar, digitalt eller
fysiskt. Utnyttja kunskapen och erfarenheter inom organisationen. Dessa kunde vara ca 30

min expertforeldsningar om nagot relevant tema inom ledarskap.

“Jag tror att det finns mycket att hdmta inom organisationen, att Iéira av
varandra.”

Ett av temana som namns ar utbildning gallande kollektivavtal och arbetslagstiftning. Det
ar ett omrade personal staller fragor kring, och bitrddande upplever ett behov av
kunskapslyft for att kunna svara korrekt nar det galler fragor om bland annat sjukskrivning,
semestrar och foraldraledigheter. Deltagarna upplever att denna information &r svart att
hitta pa AHS intranatssidor, och onskar all aktuell information samlad pa ett stille,

lattillgangligt for personalen och bitradande.

”Vi ska ju kunna férmedla vidare till personalen. Vad har man rditt till.”

Pa forslag ges dven nationellt ledarskaps forum for avdelningsskotare och bitradande som
tidigare ordnats i Helsingfors. Genom att resa tillsammans, bitrddande och
avdelningsskotaren, forstarks ledarskapet och ger tid att diskutera kunskapen. Deltagarna

uppger att det skulle vara motiverande, larorikt och inspirerande med ny kunskap.

6.4.3 Utbildning i digitala verktyg och program

Deltagarna anser att organisationen borde handha det Overgripande ansvaret for de
programvara man valt att ska anvandas i arbetet, och ge en grundutbildning i elektroniska
datasystem och program som behovs i arbetet, med jamna mellanrum fér nya anvandare.
Ansvaret for den bitradandes kunskap i ett system bor inte vara beroende av foregaende
personen som hade uppgiften i fraga menar deltagarna. Det ar problematiskt att utga fran
att en person kanner till allt, och kommer ihag att beratta allt om systemet. Situationer
eller problem i en programvara som man sjalv inte kanner till eller rakat ut for, faller da
bort fran kunskapen som gar vidare. Genom att ga en grundlig utbildning i datasystemen,

ar de ocksa mer anvandarvanliga och kan underlatta arbete.

” Massor med grejer som du kan férenkla ditt arbete eller
overskadliggéra vad du gjort och félja med. Det ér ndgonting jag far leta
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fram eller sa fdar jag lita pd att den som har Idrt mig, berdttar allting.

Och alla har det inte sa vil férspént att de har fdtt den inblicken i vad

det innebdr. Utan det frdn mun till mun pd avdelningarna ndr det dr

ndgon som bérjar skriva arbetslistorna. Det borde finnas en ordentlig
titania skolning.”

6.5 Sammanfattning av resultat

Resultatet av fokusgruppintervjuerna har sammanstallts i figur 3. Forslag pa atgarder som
framkommit under intervjun, som underlattar arbetet for bitradande avdelningsskotare
och forbattrar arbetsmiljo och halsa. Detta kan anvandas som underlag vid utvecklande av

arbetet for bitradande avdelningsskotare vid AHS.

En arbetsbeskrivning for att skapa enhetlighet inom organisationen och fortydliga rollen.
Tid och mojlighet for starkt samverkan mellan avdelningsskdtare och bitradande
avdelningsskotare, och se 6ver hur delat ledarskap kunde utvecklas i organisationen.
Bitradande avdelningsskotare ar i behov av stod och utveckling av sitt ledarskap i form av
natverkstraffar, handledning och fortbildning. Organisationen kan se Over
informationsfléde, samt stoda ledarna med inloggningar till och i anvandning av digitala
datasystem som anvands i arbetet. Organisationen boér se oOver uppféljning av
implementerade arbetssatt, och tar vara pa kunskap som bitradande avdelningsskotare tar
med sig fran klinikerna och ser éver mojligheten till att lata bitradande avdelningsskotare

delta i beslutsfattande.
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Figur 3. Sammanfattning av bitrddande avdelningsskdtares stdd- och utbildningsbehov vid AHS.
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7 Etiska 6vervaganden

Etiska 6vervaganden fattas under studien. Innan arbete inleds anséks det om forskningslov
fran AHS vardchef, och lovet godkinns innan arbetet med intervjuerna startar. Se bilaga 1

och 2.

Arbetsprocessens gang ar utforligt och transparent beskrivet i kapitel Metod. Kvale och
Brinkmann (2009, s. 84) menar att det ar fyra omraden man bor beakta och reflektera 6ver
da man behandlar etiken inom forskning. Informerat samtycke, konfidentialitet,

konsekvenser och forskarens roll.

| fokusgruppintervjun ar deltagandet ar frivilligt och sker pa arbetstid, med lov fran
arbetsgivaren. Forskaren ar medvetens om att deltagarna kan kanna sig tvungna att delta i
undersokningen pa grund av lojalitet till arbetsgivaren. Skriftligt samtycke fas av
undersokningsdeltagarna, de ar informerade bade muntligt och skriftligt gallande syftet
med undersokningen, fordelar med att delta i studien, att det ar frivilligt att delta och att
man kan dra sig ur projektet nar som helst. Det skriftliga samtycket ar som ett skydd for
bade deltagaren och forskaren om konflikter uppstar. (Kvale & Brinkmann, 2009, ss. 87-88;

Olosson & Sorensen, 2021, s. 86).

Konfidentialitets principerna for arbetet innehdller vem som far tillgang till
intervjumaterialet, samt deltagarnas egen tillgang till material och analysen, samt att data
som identifierar deltagarna inte kommer att avsldjas. (Kvale & Brinkmann, 2009, ss. 87-88).
Data fran intervjuerna kommer inte att delas varken till deltagare eller arbetsgivare, och
materialet forvaras oatkomligt fran andra an forskaren. Materialet anvands till att
fardigstdlla examensarbetet och resultatet publiceras pa examensarbetes portalen
Theseus. Allt intervjumaterial, inspelat som skriftligt, forstors da undersdkningen har blivit
godkadnd och publicerad. Forskaren haller tystnadsplikt till den data som framkommer i
samband med undersokningen. Undersékningsomradet ar litet, och gor det extra viktigt
att halla deltagarna anonyma da underlaget av deltagare &r begransat. Citat som kan
identifiera deltagaren, har utelamnats ur examensarbetet for att sakerstélla att citat inte

ska kopplas till enskilda deltagare.
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De goda fordelarna och vinsten med undersdkningen, ska Overvaga riskerna att en
deltagare tar skada. Konsekvenserna for den enskilda deltagaren, men dven for hela
gruppen som representeras har beaktats (Kvale & Brinkmann, 2009). Efter att ha last Etiska
principer fér humanforskning (Forskningsetiska delegationen, 2019), anses det inte vara
relevant att ansoka om etikprévning. Forskningen genomfors pa vuxna personer, behandlar
arbetsliv inte privatliv, deltagarna deltar frivilligt och med samtycke, samt risken for psykisk
pafrestning och hot mot deltagarnas sakerhet anses minimal. (Forskningsetiska

delegationen, 2019, s. 17).

8 Metoddiskussion

For examensarbetet valdes en litteratursokning och fokusgruppintervjuer med tva grupper.
Metoderna lampade sig mycket val, examensarbetets fragestallningar har besvarats, och
syftet och mal med arbetet har uppnatts. AHS har fatt ett grundunderlag i det vidare
arbetet med utvecklig av bitrddande avdelningsskdtares stéd och utbildningsbehov.
Arbetets resultat kan i viss grad generaliseras aven for andra organisationer, med beaktning
av det begransade deltagarunderlaget men med starkt stéd fran den existerande

litteraturen.

Diskussionerna under intervjuerna upplevdes av skribenten som viktiga for deltagarna. Att
samlas och diskutera sitt arbete Oppet sinsemellan, fa dela tankar och erfarenhet, likt en

natverkstraff. Den positiva tillaggserfarenheten hade inte skribenten férvantat.

Litteratursdkning ar i sig beroende av ordval i databaser. Litteratursékningens
avgransningar i examensarbetet anses relevanta. Skribenten har valt vetenskapliga artiklar
utifran rubrik och abstract till arbetets teoribakgrund, sdkningen gav stor bred pa innehallet
i artiklarna. Innehaller i artiklarna som valdes till teorin, visade sig innehalla mycket av det
samma resultat som senare framkom i intervjuerna. Med tanke pa den stora mangs artiklar
som framkom, kan det handa att det vid en ny s6kning kan framkomma vytterligare
information, som starker eller motséger resultatet. Oversattning av artiklar frdn engelska
och finska till svenska har genomforts av skribenten, vars modersmal ar svenska. Att
litteratursokningen gett likstdmmiga resultat med intervjun, belyser att sokningen varit

andamalsenlig.
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Fokusgruppintervju som metod var en ny erfarenhet for forskaren, och forberedelser infor
intervjutillfdllena gjordes genom att ldasa rikligt med litteratur om planering och
genomforande av en fokusgruppintervju. Trots teoretisk kunskap, kan givetvis detta

paverka intervjuns gang.

Urvalsprocessen gjordes digitalt och var slumpmassigt. Urvalet till intervjun gjordes med
tanken att resultaten fran de tva grupperna skulle kunna jamfoéras med varandra, men det
var tyvarr inte mojligt att tillforlitligt beskriva skillnaderna da deltagarnas erfarenheter fran
olika avdelningars arbete blandades under intervjun. Endast de pastaendena var man
uttryckligen papekat skillnad mellan en mottagning och avdelning har citerats. Trots det
relativt begransade deltagarantalet blev diskussionen givande och genererade stor mangd
material. Flera deltagare som var inbjudna uteblev fran intervjun. Saledes kunde det ha
varit en idé att fran borjan ha bjudit in samtliga 16 deltagare och trots det halla rimligt stora
grupper, och gett alla bitrddande avdelningsskotare mojlighet att ge sin asikt och

erfarenhet till diskussionen.

Intervjuerna spelades in, och det underlattade mycket for skribenten att kunna folja
diskussionerna aktivt och ge foljdfragor dar det passade, i stdllet for att skriva ner hela
intervjun. Under en av intervjuerna var ljudnivan fran rummet intill hégre an 6nskat, och
kan ha paverkat deltagarnas koncentration. Da intervjun skedde pa deltagarnas arbetsplats
kan stress Over att behova skynda tillbaka till arbetet direkt efter intervjun ocksa ha

paverkat diskussionen.

Intervjuklimatet skiljde sig litet mellan grupperna, var man i den gruppen med fler personer
hade mer diskussion sinsemellan sig. Alla deltagare pratade spontant under intervjuerna,
och skribenten hade inte behov for att avbryta nagon eller uppmuntra nagon att delta mer

aktivt (Henricson, 2012, ss. 210-211).

Det gar inte att gora statistiska generaliseringar pa en undersokning gjord med kvalitativ
metod, dar materialet ar begransat. (Henricson, 2012, s. 210). Trots det begradnsade
deltagarantalet framkom en stor mangd information under intervjuerna. De tva enskilda
fokusgruppernas erfarenhet och asikter samstamde till stor del. Under en intervju kan man
aldrig vara helt sdker pa att informationen som personen sager ar sanningsenligt det

personen gor eller foredrar (Denscombe, 2018, s. 293). Skribenten bad uttryckligen om att
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allas asikter och erfarenheter far framkomma under intervjun, for att fa en sa sanningsenlig
bild sa mdjligt. Inom den redan existerande litteraturen har det hittats mycket som
bekraftar erfarenheterna de bitradande avdelningsskotarna pd Aland har. Validiteten
(trovardigheten) i intervjumaterialet starks, da samma resultat kommer fran olika hall. For
att undvika att dela ut materialet och saledes bibehalla konfidentialiteten for alla deltagare,

valdes att inte genomféra genomlasning av deltagarna innan analys.

Intervjupersonen paverkar deltagarna (Denscombe, 2018, s. 293). Skribenten har tidigare
arbetat pad AHS, men inte i ledarposition. Nagon av deltagarna kan saledes kinna igen
skribenten, vilket kan ha paverkat dem. Tillit och trygghet for intervjupersonen ar viktigt
under intervjun. Skribenten bor halla en distans till &mnen som studeras, for att undvik att
ryckas med och identifiera sig som en av undersdkningspersonerna och endast rapportera
de undersoktas perspektiv (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 90). Skribenten var tydlig med att
informera att materialet samlas in objektivt for undersokningen, inte for vare sig
arbetsgivarens eller arbetstagarnas vinning. Intervjumaterialet handhas endast av
skribenten och delas inte med arbetsgivare. Skribenten sjalv har haft i atanke att hela tiden

forhalla sig objektivt till det insamlade materialet och att analysen ar sanningsenlig.

Skribenten lyfte nyckelfragorna under intervjun, samt nagra tillaggsfragor. Ordningsfoljden
pa fragorna skilde sig at mellan grupperna. Da deltagarna slutat diskutera spontant, bad
skribenten deltagarna fundera om det var fler saker tillhérande amnet som de ville beratta

och i bada grupperna framkom ytterligare och forstarkande information efter detta.

Att beskriva analysarbetet ar viktigt for att 6ka transparens (Klingberg & Hallberg, 2021, s.
286). Det var stor mangd data, och en utmanande del av analysen var transkribering. Under
den ena intervjun pratar deltagarna emellanat pa varandra, vilket gjorde transkriberingen
extra utmanande. | bada intervjuerna har deltagarnas ord i samband med transkribering i
viss man redigerats fran tal till skriftsprak. Lagt till punkter, skiljetecken och byggt hela
meningar, samt tagit bort upprepningar av ord under tankepaus. (Denscombe, 2018, s.
397). Detta for att underlatta analysen och gora det lattare for lasaren att lasa citaten.
Citatens betydelse har dock inte dndrats. Kategoriseringen gick relativt |att, da koderna som
framkom ur texten var tydliga och samstammiga. Det foll sig naturligt, med tanke pa
resultatet fran intervjuerna, att teman for kategorierna blev nyckelfragorna ur

intervjuguiden.
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Eftersom det var en liten grupp deltagare fran en liten organisation var det ett svart arbete
att behalla anonymitet och samtidigt ge en tillforlitlig bild av analys och resultat. Deltagarna
ar anonyma i examensarbetet, och det lades stort fokus pa att valja citat som inte utlamnar
nagon men samtidigt tillfor nagot till arbetet. Under arbetets gang har skribenten anvant
sig av personernas namn pa citaten, for att f8 med en nyanserad bild och inte enbart
anvanda en persons asikter. Namnen ar borttagna ur det fardiga arbetet. For lasaren har
skribenten noggrant beskrivit metoden, analysen och val som gjorts under arbetet gang for
att oka tillforlitligheten. Tillforlitligheten i examensarbetet kan inte kontrolleras
fullstandigt, eftersom man i en kvalitativ studie som forskare paverkar processen
Denscombe, 2018) arbetet. Genomfor man samma intervju med en annan moderator,
andra deltagare eller inom en annan organisation, kan resultatet skilja sig. Trots att inte alla
bitrddande avdelningsskotare har fatt komma till tals i examensarbetet, genererade
fokusgruppintervjuerna ett brett spektrum av tankar och erfarenheter, som troligen till viss

man samstammer dven med de resterande bitradande avdelningsskotarnas asikter.

9 Resultatdiskussion

Resultatet fran intervjuerna och litteratursdokningen gav svar pa fragestallningarna, och
malet att ta fram konkreta forslag till AHS har lyckats. Genom att bitrddande
avdelningsskotare  bidrog  med  mycket information och  erfarenhet i
fokusgruppintervjuerna, har organisationen nu modjlighet att anvdnda sig av de

forbattringsforslag som deltagarna sjalva uppger ha storst behov for i deras arbete idag.

Resultatet av intervjuerna, men &dven av litteratursdkningen blev bredare an vantat. |
fokusgruppintervjuerna framkom att rollen som bitradande avdelningsskotare dar komplex
och tidvis kravande. Arbetsbilden ar otydlig, och deltagarna upplever en rollkonflikt som
bitradande dar de kommer mitt emellan personalgruppen och ledningen, vilket kan vara

en svar balansgang.

Det finns behov av stod fran avdelningsskotaren, organisationen samt for ett kamratstod
via natverk tillsammans med andra bitradande avdelningsskdtare inom organisationen.
Informationstillgdngen fran organisationen ar tidvis bristfillig, och bitradande

avdelningsskotare onskar fa vara mer delaktiga i ledningsarbete. Att fungera som
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stallféretradande avdelningsskotare staller krav pa att med kort varsel ta sig ann nya
arbetsuppgifter och ansvarsomraden som inte kanns fullt bekanta. Utbildningsbehovet
som de bitrddande avdelningsskdtarna namner galler framst kortare expertféreldasningar
som starker dem i rollen som ledare, handelning i rollen som ledare, samt utbildning i

digitala system som ar inkluderade i arbetet.

Deltagarna ar engagerade och motiverade till sitt arbete som bitradande
avdelningsskotare. Intresset att fungera som en god ledare finns, och det finns en vilja till
att utvecklas som ledare och gora sitt basta for personalens vdalmaende. For att lyckas i sitt
arbete sa har man i intervjuerna har deltagarna gett uttryck for konkreta atgarder som kan

hjalpa dem i sitt arbete.

Arbetsrollen

Arbetets varierande karaktdar mellan enheterna med tanke pa arbetsuppgifter och
administrativ tid, var en stor fraga for deltagarna som o6nskade en grundlaggande
arbetsbeskrivning av sin roll. Enligt litteraturen har en forsta linjen ledare en bred skala av
uppgifter, allt fran planering av den dagliga verksamheten, schemalaggning och budget.
(Nurmeksela, Mikkonen, Kinnunen, & Kvist, 2021, s. 297, Madsen, Kaila, Vehvildinen-
Julkunen, & Miettinen, 2020, s. 80). Arbetet ar under standig férandring. Ledaren ska l6sa
konflikter, handa sjukskrivningar och implementera beslut som tas hogre upp i hierarkin
(Erebouni & Rudolfsson, 2021). En tydligare rollbeskrivning underlattar planering av
arbetsscheman, och att fa tydlighet pa vad som tillhor rollen som bitradande och skapar

ett mervarde for rollen.

De ledare som arbetar franskilt sin personal eller ansvarar for flera olika professioner kan
uppleva det som extra svart att vara tillgdnglig och narvarande. (Hagerman, Engstrom,
Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1213). Distans har ocksa setts minska samarbete mellan
grupper, och de som arbetar pa skilda fysiska platser integrerar mindre med teamet och
kan minska teamets funktion. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 477) Samma
sak papekade deltagarna som arbetat pa mottagning, dar all personal inte sitter i samma

lokal som ledaren. Distansen kan gora att ledaren kdnner sig ensam i sitt ledarskap pa grund
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av distans till andra ledare och kollegor. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, ss.

475-476).

Rollkonflikten som deltagarna i fokusgrupperna uppger, aterfinns aven i litteraturen. Forsta
linjens ledare kommer i en position mellan medarbetare och ledning, och bor halla sig lojal
till bagge sidor. | kapitel 3.2 Forsta linjens ledarskap, beskrivs rollkonflikten. Det kan uppsta
en konflikt inombords nar man kommer i kldm i sin roll som underordnad och 6éverordnad,
mellan personalgrupp och ledning och féretrada bagge sidors intresse och vara lojal mot
bada hall (Alvesson & Sveningsson, 2019, s. 236; Lundin & Sandstrém, 2010, s. 18). For att
hantera rollkonflikten kan ledaren forséka balansera med att valja den ena rollen 6ver den
andra, vdlja att vara en vardare eller ledare. Det ar vanligt att vélja den sida som erbjuder

mest stod och bekraftelse for ledaren i sin roll (Kirschhoff & Karlsson, 2018, s. 414).

Samarbetet mellan avdelningsskétaren och bitradande ar essentiell for badas vdalmaende,
da de arbetar sa tatt inpa varandra och delar ledarskapsarbetet. Deltagarna uppgav att det
kravs en tillitsfull och god relation, 6ppen kommunikation och en vilja att samarbeta.
Ledarna bor halla en samlad linje mot personalen, fordela arbetsuppgifter mellan sig och
dra at samma hall. Sjglie mfl (Sjglie, Hartviksen, & Bondas, 2020, s. 2) menar att samarbete,
stdd och uppfdljning av arbete hjalper ledaren att satta granser, ge klarhet och medfor ett
konsekvent ledarskap och stéder ledarskapsutvecklingen. Regelbundna moten dar man kan
dela arbetsrelaterade drenden, fa 6msesidigt stod och 16sa ledarskapsrelaterade arenden

okar kanslan av tillhorighet (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 476).

Alla deltagare uppskattar mojligheten att sjalva paverka sitt arbete och fa ha
arbetsuppgifter som ar givande och enligt egna styrkor och intresse. Yukl och Hagerman
menar att mojligheten att paverka sitt arbete, sjalvfortroende for att kunna utféra sitt
arbete och meningsfullhet i arbete bygger upp personens egenmakt, bade psykologiskt och
strukturellt. Egenmakt bygger upp valmaende hos ledaren, och mindre stress. (Yukl &

Gardner , 2020, s. 119; Hagerman, Engstrom, Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1209).

Deltat ledarskap med en god férdelning av arbetsuppgifter gor att arbetsbelastningen blir
rimligare, och mer lampligt utmanande och risken for stress, utbrandhet och att personal
slutar i arbete blir mindre. Verksamheten blir mindre sarbar och ledarskapet mer

kontinuerligt. (D66s, Wilhelmson, & Backstrom, 2010, ss. 16-18; Rosengren K. , Bondas,
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Nordholm, & Nordstrom, 2010, s. 227). Att fa till ett gott samarbete kraver tid och mojlighet
att lara kdnna varandra, och bygga upp en fortroende och respekt for varandra (Rosengren
& Bondas, Supporting "two-getherness":Assumtion for nurse managers working in a shared
leadership model, 2010, s. 293). Det ar nagot som i dag ar svart att fa till pa enheterna
menar deltagarna, pa grund av tids- och resursbrist, men som de garna dnskar. Tid att sitta
ner och arbete tillsammans ostort, men ocksa fa fortydligat vilka arbetsroller som hor till

och som man ansvarar over och vilka arbetsuppgifter som ar gemensamma.

Stod och utbildningsbehov

Deltagarna onskar fa vara delaktiga i organisationen och ledningen. Genom att inte fa direkt
information fran ledningen och inte fa delta i moten var beslut fattas, kanner de sig inte
horda och uppskattade for vad de kan bidra med och de arbete de gor. Kanslan av
tillhorighet beskrivs som att en person kanner sig vardefull, behdvd och integrerad del av
miljon (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 469). Lampinen mfl har undersokt
orsaker till att forsta linjens ledare inte kadnner tillhérighet, ndgra av de faktorerna kom
aven fram i fokusgruppintervjuerna. Bristfallig informationsoverforing eller utelamnande
av information ar negativt for kanslan av tillhérighet (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala,
2018, s. 476). Deltagarna onskar mer direkt information fran organisationen gallande
arenden som beror enheternas arbete, och som ar viktigt att de kanner till som
stallforetradande. Rattvisa, likabehandling och uppskattning av hogre chefer 6kar kanslan
av tillhorighet (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, s. 477). Idag ar det en ojamlik
uppdelning av vem som deltar och inte deltar i klinikledningsméten som bitradande
avdelningsskotarna menar deltagarna. Lampinen mfl papekar dock att for stora samlingar
pa moten kan skapa en negativ kdnsla av tillhorighet, da alla inte kdnner varandra och det
inte finns utrymme att hora allas asikter. (Lampinen, Konu, Kettunen, & Suutala, 2018, ss.
475-476). Deltagarna onskar en aktiv roll i utveckling av enheternas arbete och menar att
de, som arbetar ndra personalgrupperna, kan bidra med mycket kunskap och erfarenhet
som kan vara till hjalp vid beslut och utvecklingsarbete. Implementering av projekt ar
enklare om du som ledare har tillrackligt med bakgrundsinformation om plan, mal och
utforande. Flera av deltagarna uppger att de 6nskar att fa vara delaktiga i ledningsarbete,

fa ge av sin information och kunskap till ledning, och ha mojlighet att paverka arbetet. En
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onskan att fa information innan implementerings beslut fattas hogre upp i hierarkin, namns

ocksa av (Erebouni & Rudolfsson, 2021).

Deltagarna berattar att de uppstatt situationer var de inte haft tillgang, kunskap eller
vetskap om elektroniska datasystem som anvands i arbetet som avdelningsskotare. Detta
bidrar till stress, tidodslande att forsok att reda ut vem som ar ansvars- eller kontaktperson
for arendet eller att uppgifter i varsta fall blir ogjorda. Om en organisation inte ger
tillrackligt med stod skapar det en stress och maktloshet hos ledaren, stressen i sin tur kan
paverka beslut och ledaren beteende, och Okar risk for misstag. (Hagerman, Engstrom,

Wadensten, & Skytt, 2019, s. 1219)

Att fa mojlighet till stodnatverk och handledning kan hjalpa bitradande avdelningsskotare
i det tidvis utmanande arbetet som ledare, speciellt vid personalfragor enligt deltagarna.
Natverkstraffar som ar organiserade har visat sig vara effektiva for att 6ka interaktion inom
och utanfor organisationen, 6ka kunskap och starker kanslan av att hantera forandring.
Forstaelsen for en sjalv och andra oOkar. (Sjglie, Hartviksen, & Bondas, 2020, ss. 5-11).
Kollegialt samarbete hjalper ledaren att orka i arbetet, fatta beslut och I6sa problem.
Reflektion och stédande uppféljning kan dven stéda den individuella
ledarskapsutvecklingen. (Sjglie, Hartviksen, & Bondas, 2020, s. 2). Natverkstraffar
tillsammans med bitradande avdelningsskotare inom AHS dnskas. Aven under intervjuerna
marktes behovet av att diskutera sitt arbete som stort, och att det finns fina mojligheter

att lara av varandras arbete, bade de som gatt bra och utmaningar i arbetet.

Deltagarna vill vara professionella i sin roll, och har behov fér regelbunden fortbildning i
form av kortare expertférelasningar i aktuella teman. De teman som 6nskas ar relevanta

for vid det dagliga stodet till personalen.

Teorin som framkom vid litteratursokningen gav en bred bild av arbete som forsta linjens
ledare. Mycket av det som framkom i litteraturen, framkom ocksa i forskningsintervjuerna.
Det intygar att det finns liknande utmaningar hos forsta linjens ledare, som hos den
bitradande avdelningsskotaren, samt hos ledare inom andra organisationer och enheter
dar man tidigare gjort forskning kring forsta linjens ledare. De konkreta forslagen som
framkom i intervjun ar av rimlig karaktar. Organisations uppgift blir att tillsammans med

bitrddande avdelningsskotare skapa forandring. Organisationen bor visa sitt stdod och
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erbjuda tillrdacklig information och utbildning, natverk, samt 6ka kdnslan av tillhorighet hos

bitrddande avdelningsskotare och lata dem vara delaktiga i ledarteamet.

Kunskapen fran arbetet kan AHS anvinda sig av i utvecklingsarbete, men kunskapen kan
dven stdda andra organisationer som ar i fard med att utveckla arbetet for bitradande
avdelningsskotare eller forsta linjens ledare. Det hade varit intressant med en uppfdljning
av arbetssituationen hos bitrddande avdelningsskotare, efter genomforda stéd- och

utbildningsforslag.



55

10 Litteraturforteckning

Alvesson, M., & Sveningsson, S. (2019). Organisationer, ledning och processer. Lund:
Studentlitteratur.

Dahlin-Ivanoff, S., & Holmgren, K. (2017). Fokusgrupper. Lund: Studentlitteratur.
Denscombe, M. (2018). Forskningshandboken. . Lund: Studentlitteratur.

D66s, M., Wilhelmson, L., & Backstrom, T. (2010). Chefer i samarbete. Om delat och
utvecklande ledarskap. . Malmo: Liber AB.

Erebouni, A., & Rudolfsson, G. (2021). Managerial challenges faced by Swedish nurse
managers in perioperative setting. BMC, 20, 117.

Finlex. (28.6.1994/559). Lagen om yrkesutbildade personer inom hdlso-och sjukvdrden.
Hamtat fran Finlex

Forskningsetiska delegationen. (2019). Etiska principer fé6r humanforskning och
etikprévning inom huanvetenskaperna i Finland. Forskningsetiska
delegationens anvisningar. Himtat fran
https://tenk.fi/sites /default/files /2021-
01/Etikprovning_inom_humanvetenskaperna_2020.pdf

Hagerman, H., Engstréom, M., Wadensten, B., & Skytt, B. (2019). How do first-line
managers in elderly care experience their work situation from a structural and
psychological empowerment perspective? An interview study. Journal of
Nursing Management, ss. 1208-1215.

Hartviksen, T., Sjolie, B., Aspfors, J., & Uhrenfeldt, L. (2018). Healthcare middle
managers” experiences developing leardership capacity and capability in a
public funded learning network. BMC Health services research, 18.

Henricson, M. (2012). Vetenskaplig teori och metod, frdn ide till examination inom
omvdrdnad. Lund: Studentlitteratur.

Hoglund Nielsen, B., & Granskar, M. (2017). Tillimpad kvalitatv forskning inom hdlso-
och sjukvdrd. Lund: Studentlitteratur.

Kirschhoff, ]J., & Karlsson, J. (den 12 04 2018). Alternative careers at the first level of
management. First-line nurse managers” responses to role conflict. Leadership
in Health Services, 32(3), ss. 405-418.

Klingberg, G., & Hallberg, U. (2021). Kvalitativa metoder helt enkelt!. Lund:
Studentlitteratur.

Kvale, S., & Brinkmann, S. (2009). Den kvalitativa forskningsintervjun. Lund:
Studentlitteratur.

Lampinen, M.-S., Konu, A., Kettunen, T., & Suutala, E. (2018). Factors that foster or
prevent sense of belonging among social and health care managers. Leadership
in health service, 31(4), ss. 468-480.



56

Lundin, K., & Sandstrom, B. (2010). Ledarskap inom vard och omsorg. Lund:
Studentlitteratur.

Madsen, |., Kaila, A., Vehvildinen-Julkunen, K., & Miettinen, M. (2020). Hoitoty6n
johtajien ja lahijohtajien tyon sisalto eriksoissairaanhoidossa. Hoitotiede,
32(2), 75-85.

Nurmeksela, A., Mikkonen, S., Kinnunen, J., & Kvist, T. (2021). Relationships between
nurse managers’ work activites, nurses job satisfaction, patients satisfaction
and medical erros at the unit level. A correlational study. BMC, 21, 296.

Olosson, H., & Sorensen, S. (2021). Forskningsprocessen. Stockholm: Liber.

Rosengren, K., & Bondas, T. (2010). Supporting "two-getherness":Assumtion for nurse
managers working in a shared leadership model. Intensive and critical care
nursing, 26, ss. 288-295.

Rosengren, K., Bondas, T., Nordholm, L., & Nordstrom, G. (2010). Nurses” views of
shared leadership in ICU: A case study. Intensiv and critical care nursing, 26, ss.
226-233.

Sjalie, B., Hartviksen, T., & Bondas, T. (2020). "Navigation to prioritizing the patient”-
first-line nurse managers” experience of participating in a quality
improvement collaborative. BMC Health services research, 20.

Stromberg, A., Engstrom, M., Hagermn, H., & Skytt, B. (2019). First-line managers
dealing with different management approaches. Leadership i Health Services,
32(4), ss. 543-557.

Yukl, G., & Gardner, W. (2020). Leadership in organizations (9 uppl.). Essex: Pearson
education limited.

AHS. (2020). Reglemente. Hamtat fran
https://www.ahs.ax/sites/default/files/attachments/page/%C3%85HS%20R
eglemente_0.pdf

Alands halso och sjukvard. (den 12 16 2022). Om AHS linje och stabsorganisation.
Hamtat fran AHS: https://www.ahs.ax/

Alex. (2011:114). Landskapslagen om hilso- och sjukvdrd. Hamtat fran Alex



Bilaga 1 Litteratursokning

57

Datum Databas (S6kord Bergransning Traff |[Releva
nt
18.11.2022 [Swemed |Delat ledarskap Peer reviewed 4 0
Ledarskap 467
Ledarskap + norden+ delat ledarskap Peer reviewed 0
18.11.2022 [Pubmed [Shared leadership Full text 3756
Shared leadership + nordic countries Full text, 2010 64 |5
27.11.2022 |[Ebsco  |Shared leadership + nordic countries Peer reviewed, 17 2
Academi 2010
c search
elite
27.11.2022 |Cinahl [Shared leadership + nordi countries Peer reviewed, 5 3
2010
17.02.2023 [Ebsco  [Shared leadership 1211
Shared leadership + nordic countries Peer revied, 47 |0
2010,
17.02.2023 [Cinahl [Shared leadership 514
Shared leadership + nordi countries Peer reviewed, 18 5
2010,
17.02.2023 [Pubmed [Shared leadership 5099
Shared leadership + nordic countries 2010, nordiska 69 |6
sprak
17.02.2023 [Swemed [Shared leadership+ Peer reviewed 0
Nordic countries
17.02.2023 [Pub Assistant headnurse 2010 46 |0
med
First line manager 2010 18 8
17.02.2023 [Cinahl [Assistant head nurse Peer reviewd, 4 0
2010, europa
First line manager or ward managers or  |Peer reviewed, |4 2
nurse managers + nordic countries 2010
Firstline manager + job satisfaction Peerreviewed+ (12 |5
2010
10.03.2023 [Cinahl |Assistant nurse manager Peer reviewed, 0
2010
Cinahl  [First line manager or ward managers or  |Peer 19 11
nurse managers + shared leadership reviewed,2010
(shared leadership or collective leadership |Peer reviewed, 160 |0
or distributed leadership or peer leadership|g19
or team leadership or horizontal leadership
) + hospital
( middle management or middle managers |Peer reviewed, 74 |1

or middle level managers ) AND hospital

2010




58

Bilaga 2 Informationsbrev

Yrkeshogskolan Novia
Martina Andersson, sjukskotare (Hogre YH) -studerande
Examensarbetet Utredning av bitradande avdelningsskotares stod- och utbildningsbehov

INFORMATIONSBREV TILL BITRADANDE AVDELNINGSSKOTARE

Till Dig som arbetar som bitradande avdelningsskotare pa AHS,

Med anledning av mina hogre YH-studier inom Utveckling och ledarskap vid Yrkeshogskolan Novia i
Abo, genomfor jag ett examensarbete innehallande en undersokning vid Alands halso-och sjukvard.
Som bitradande avdelningsskotare arbetar ni i en intressant roll med bade kliniskt arbete,
administrativa uppgifter och ledarskap.

Syftet med undersokningen ar att undersoka hur bitradan de avdelningsskotare upplever sin roll som
ledare, och kartlagga personalens behov och onskemal gallande stod och utbildning.

Malet med undersokningen ar att ta fram konkreta forslag gallande stod- och utbildningsbehov hos
bitradande avdelningsskotare, som AHS kan arbeta vidare med for att utveckla arbetsmiljo och
arbetsvalbefinnande for bitradande avdelningsskotare.

For att samla in material till studien kommer det att genomforas fokusgrupp intervjuer med
slumpmassigt utvalda bitradande avdelningsskotare pa AHS. Du ar en av de utvalda till studien!
Materialet kommer att anvandas endast for denna uppgift och inga som en del av examensarbetet for
att lyfta fram utvecklingsbehovet. Du kommer att vara anonym i det fardiga examensarbetet som
publiceras pa examensarbetsportalen Theseus.fl.

Ditt deltagande i fokusgruppsintervjun ar naturligtvis frivillig, men for undersokningens varde ar varje
personers deltagande av betydelse. Din kunskap och erfarenhet ar vardefull! Fokusgruppsintervjun
kommer att utforas under arbetstiden och det tar hogst 1- 1,5 timme. Intervjun kommer att forverkligas
som ett fysiskt mote dar vi beaktar de gallande restriktioner.

Studien kraver ditt skriftliga samtycke till deltagande, detta ges i samband med intervjun.

Har du nagra fragor gallande undersokningen, kontakta mig garna per e-post
martina.andersson@edu.novia.fi.

Tack for att Du viii vara med och utveckla bitradande avdelningsskotares arbetsvalbefinnande!

Mariehamn 28.11.2022

Underskrift vy
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Martina Andersson Handledare
Sjukskotare (Hogre YH) -studerande Camilla Strandell-Laine
martina.andersson@edu.novia.fi HVD, sjukskotare

camilla.strandell-laine@novia.fi
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Bilaga 3 Informerat samtycke

YRKESHOGSKOLAN

NOVIA

SAMTYCKE TILL DELTAGANDE | INTERVJUN
Nedan ger du ditt samtycke till att delta i en fokusgruppintervju inom ramen for
examensarbetet Utredning av bitradande avdelningsskoétares stod- och
utvecklingsbehov. Las igenom detta noggrant och ge ditt samtycke genom att
skriva under med din namnteckning langst ned.

Medgivande

* Jag har tagit del av informationen kring examensarbetet och &r medveten om hur
intervjun kommer att ga till och den tid den tar.

« Jag har fatt tillfalle att fa mina fragor angaende examensarbetet besvarade innan
intervjun pabdrjas och vet vem jag ska vanda mig till med fragor.

« Jag deltar helt frivilligt och har blivit informerad om varfér jag har blivit tillfragad
och vad syftet med deltagandet ar.

* Jag dr medveten om att jag ndr som helst under intervjuns gang kan avbryta mitt
deltagande utan att jag behover foérklara varfor.

* Jag ger detta samtycke forutsatt att inga andra an de som ar knutna till
examensarbetet kommer att ta del av det insamlade materialet.

Mariehamn den .../ ... 2023

Underskrift Namnfértydligande

Sjukskoétare (Hogre YH) -studerande Yrkeshdgskolan Novia, Abo
Martina Andersson Camilla Strandell-Laine, Lektor
Yrkeshodgskolan Novia Yrkeshodgskolan Novia
martina.andersson@edu.novia.fi camilla.strandell-laine@novia.fi
Tfn 040 164 8913 Tfn 050 4728127
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Bilaga 4 Intervjuguide

Yrkeshdgskolan Novia, Institutionen for halsa och valfard
Utredning av bitradande avdelningssk&tares stod- och utbildningsbehov.
Martina Andersson, November 2022.

INTERVJUGUIDE FOR FOKUSGRUPPSINTERVJU

Inledande bakgrundsfragor:

Vad ar ditt yrke?

Vilken avdelning arbetar du pa?

Hur lange har du arbetat som bitrddande avdelningsskotare?

Introduktionsfragor:
Har du en ledarskapsutbildning?

Overgéngsfragor:
Vilka ar dina arbetsuppgifter som bitrddande avdelningsskdtare pa din enhet?

Nyckelfragor:
Hur uppfattar du din roll som ledare?
a. Finns det en arbetsbeskrivning for din roll?

Hur fungerar samverkan med avdelningsskotaren?
a. Ararbetsuppgifterna tydligt fordelade mellan er?
b. Hur sker informationsoverféring fran avd. ssk och organisationen till dig?
c. Hardumojlighet att paverka ditt arbete?
d. Sker det regelbunden uppféljning av ditt arbete?

Vad har du som bitradande avdelningsskotare behov av i din roll som ledare?
Vilken typ av stéd och utbildning far du idag?
Vilket ar behovet av st6d?

a. Franavdelningsskotaren

b. Fran organisationen AHS

Varfor, hur kunde stodet se ut?

Vilket ar behovet gdllande utbildning?
Vilken utbildning behdvs? Varfér? Forslag pad hur den kunde ordnas?

Slutfraga
Ar det ndgot annat ni nu kommer att tdnka pa inom detta tema?
Nagot vi har missat?
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Bilaga 5 lllustration av analysprocessen

Tema

Kategori

Citat

Bitradande
avdelningsskétar
ens roll

Administrati
v arbetstid

”Jag forsoker planera in en administrationsdag. Det slutar med att nagon ar
sjuk och jag star pa golvet.”

"Det ar darfor att jag tanker att det skulle vara sa bra om det skulle vara
tydligt, sahar mycket administration och sdhar mycket kliniskt arbete. Foér nu,
det sviller at bada hall.”

” Om man ar hela tiden planerad fér verksamheten, da fungerar det inte.”

”Jag tanker bara att fa ihop liksom en grundbemanning om du inte ens vet,
hur mycket ska du rakna med bitradande eller inte.”

Arbetsbeskri
vning

”Jag tycker ju att min roll ar otydlig, det tycker jag. Att det finns ju inte en
arbetsbeskrivning for en bitrddande, sa det gor ju att man kan ha mycket eller
lite.”

"Det borde finnas en arbetsbeskrivning for vad ar liksom tanken med en
bitradande forutom férstas att hen ska vikariera avdelningsskotaren nar
denne &r borta, for det &r ju ganska sjalvklart liksom. Man behéver ha nan
ledare som finns for personalen, men ocksa andra arbetsuppgifter. ”

”Det ar |att att det blir for mycket arbete for en bitradande. For mycket
arbetsuppgifter.”

"Ha en tydlig beskrivning for vad som forvéntas jag gora, och hur ska min tid
racka till det som ska goras.”

"Vad en bitradandes uppgift dr, gemensamt fér hela huset. Det borde ju vara
en beskrivning pa det, sen &r det ju avdelnings skilt.”

Stodbehov

Natverkstraff

”Dar tanker jag att man sku kunna ldra sig mer av varandra.”

”Om vi alla sku fa sitta i en grupp och diskutera i olika teman eller fritt, eller
vad som helst. Starka rollen.”

” Och sen alltsa fa hjalp av varandra, hur tanker du i den situationen och vad
gor duiden.”

"Dar tanker jag ocksa natverk mellan de olika enheterna for att problemen
man stoter pa kan likna, fast man jobbar pa olika kliniker.”

Information
fran
organisatione
n

”Sahdr, sa att man jobbar tillsammans nar det ar nyheter. Sa att bada blir
implementerade i det som kommer nytt. Att inte bara avd ssk blir
implementerad i det som &r nytt och nya tankegangar som ar, utan bada. For
som vi sager da, sen ar avdelningsskotaren borta och dar star du.”

”Da visar det ju ocksa for avdelningsskotaren att bitrdadande behdver man inte
ha med pa denhdr informationen, att da blir det ju ldmnat bort. Da blir det ju
upp till alla enskilda avdelningsskotare att formedla den informationen istallet
for att det gar allméant ut till hela gruppen. Viss information kanske det borde
vara sa att man ar mer involverad dven om det ar avdelningsskotaren som har
det ansvaret. Man behover kanske veta en del.”

”Det &r viktigt att bitradande far information, for man ar en lank till
personalen. For personalen har nys om saker.”

”Mangt och mycket maste man forlita sig pa att den som har informerat mig
har berattat allting, och ratt saker.”
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Bilaga 6 Forskningslovs ansokan

28.11.2022
Ansokan om forskningslov vid Alands Halso- och sjukvard

Harmed ansoker jag om forskningslov vid Alands halso- och sjukvard med anledning av mina
studier vid Yrkeshogskolan Novia i Abo. Inom studierna Utveckling och ledarskap, hégre YH
genomfor jag ett examensarbete med fokus pa bitradande avdelningsskotare.

Syftet ar att undersdka hur bitradande avdelningsskotare upplever sin roll som ledare, och
kartlagga personalens behov och dnskemal géllande stdd- och utbildning i arbetet. Malet med
undersokningen ar att ta fram konkreta forslag gallande stod- och utbildningsbehov hos
bitradande avdelningsskatare, som AHS kan arbeta vidare med for att utveckla arbetsmiljé och
arbetsvalbefinnande for bitrddande avdelningsskotare.

Inom examensarbetet kommer jag genomféra en undersokning bland bitrddande
avdelningsskotare, detta genom semistrukturerade fokusgrupp intervjuer. Avgransat bland
bitradande avdelningsskdtare som arbetar inom AHS sjukhusomrade, viljs sSlumpmassigt ut
deltagare. Dessa deltagare kommer per e-post fa inbjudan till fokusgruppintervjun samt ett
informationsbrev gallande undersokningen. Deltagandet ar frivilligt, och deltagarna ska ge sitt
skriftliga samtycke. Deltagarna delas in i tva grupper, intervjuerna berdknas paga ca 1 - 1,5 timme
och sker pa deltagarnas arbetstid och arbetsplats AHS.

Materialet fran intervjuerna behandlas konfidentiellt, och deltagarna forblir anonyma i
undersokningen. Examensarbetet med resultatet av undersékningen publiceras pa theseus.fi.
Handledare fran Yrkeshogskolan Novia dr Camilla Strandell-Laine.

Ansoker harmed om lov att utféra undersékningen pa AHS, samt att de bitradande
avdelningsskotarna ska fa delta i intervjun pa arbetstid.

Bilagor

Forskningsplan

Informationsbrev till bitrddande avdelningsskétare
Samtyckesblankett

Intervjuguide

Ta kontakt vid fragor!

Med vanlig halsning,

Martina Andersson, sjukskotare (Hogre YH) -studerande vid Yrkeshogskolan Novia Abo. Hogre YH-
examen, utveckling och ledarskap.

martina.andersson@edu.novia.fi
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Bilaga 7 Beslut forskningslov

] I Alands halso- & sjukvard Kvalitetssamordnaren

BESLUTSPROTOKOLL

Beslut nr: 90/2022
Datum: 30.11.2022

ARENDE: Beviljande av forskningslov for examensarbete riktad till bitradande
avdelningsskotare pa enheter inom AHS.

Martina Andersson har inkommit med en anhallan om att som en del i
sitt examensarbete inom studier Utveckling och ledarskap, hogre
hogskoleexamen inom social- och halsovard vid Yrkeshogskolan Novia
genomfora en undersokning bland bitradande avdelningsskotare vid
Alands halso- och sjukvard genom strukturerade fokusgrupp
intervjuer enligt bilagor (ansokan, samtycke, intervjuguide, plan och
foljebrev).

Ur bilagorna framgar att examensarbetets syfte ar att undersoka hur
bitradande avdelningsskotare upplever sin roll som ledare och
kartlagga personalens behov och onskemal gallande stod- och
utbildningsbehov i arbetet.

Malet med undersokningen ar ta fram konkreta forslag gallande stod-
och utvecklingsbehov hos bitradande avdelningsskotare som AHS kan
arbeta vidare med for att utveckla arbetsmiljo och
arbetsvalbefinnande for bitradande avdelningsskotare.

Materialet fran intervjuerna behandlas konfidentiellt och deltagarna
forblir anonyma i undersokningen. Examensarbetet med resultatet av
undersokningen publiceras pa theseus.fi.

BESLUT: Forskningslov beviljas enligt ovan och examensarbetet redovisas for
berorda verksamheter pa senare overenskommet satt.

Mariehamn den 30.11.2022
D

9 QeOCcCo
Asa Friman
Kvalitetssamordnare/vardchef

Delgivning:  Martina Andersson, studerande vid Yrkeshogskola Novia
martina.andersson@edu.novia.fi
overskotare Christel Lindberg, Leea Soderstrom
Avdelningsskotare och bitradande avdelningsskotare inom AHS
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