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Abstrakt

Studien handlar om vardebaserat ledarskap pa Vasa centralsjukhus psykiatriska enhet.
Syftet med studien var att ta reda pa vad Vasa centralsjukhus (Vcs) varden i ledarskapet
innebar for ledare och hur de synliggér dem samt medarbetarnas upplevelse i hur ledarna
synliggor det vérdebaserade ledarskapet.

| studiens bakgrund presenteras teori om varden som kundorientering, respekt for
manniskovérdet, ansvar och rattvisa samt ledarskap, vérdebaserat ledarskap och de
teoretiska utgangspunkterna. Studien har genom kvalitativ forskningsintervju med ledare
och fokusgruppintervju med medarbetarna tagit reda pa asikter om vérdebaserat ledarskap
hur ledarna synliggor varden. Genom innehallsanalys har intervjuerna analyserats.

Studiens resultat visar att ledarna ansag att vardigt bemétande, 6ppen kommunikation,
ledarnas forpliktelser samt organisationens delaktighet var det viktigaste inom vardebaserat
ledarskap. Medarbetarna ansag att informativ kommunikation, férvantningar pa ledare och
organisationens resurser var de saker som skulle synliggéras hos ledarna for ett fungerande
vardebaserat ledarskap. Bade ledarna och medarbetarna hade gemensamma asikter om att
genom kommunikation fanns basta mojligheterna att framhdva det vérdebaserade
ledarskapet. Ansvar var viktigt for ledarna att kunna visa och delegera. Ledarna kunde
genom bemotande visa respekt och rattvisa mot medarbetarna. Medarbetarna och ledarna
ansag att genom vérden hade de basta forutsattningar for att kunna forbattra det
vardebaserade ledarskapet.

Sprak: Svenska Nyckelord: Vérdebaserat ledarskap, kundorientering,
ansvarsfullhet, respekt for manniskovérde, rattvisa.
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Tiivistelma

Tama tutkimus kertoo arvoperustetusta johtamisesta Vaasan keskussairaalan psykiatrisella
osastolla. Tutkimuksen tarkoitus on ottaa selvdd mitéd Vaasan keskussairaalan (Vks) arvot
johtajuudessa merkitsee johtajalle ja kuinka johtaja tuo ne nékyviin, seka kuinka
tyontekijoiden kokemukset siitd kuinka johtajat tuovat arvoperustetun johtajuuden esille.

Tutkimuksen taustaosiossa esitelldén teorioita eri arvoista, kuten asiakaslahtoisyys,
ihmisarvon kunnioitus, vastuu ja oikeudenmukaisuus, seka johtajuus, arvoperusteinen
johtajuus ja teoreettiset lahtokohdat. Tutkimus on kvalitatiivisen haastattelun kautta tutkinut
johtajien ja kohderyhméhaastattelujen avulla tyontekijoiden mielipiteitd koskien
arvoperusteista johtajuutta ja miten johtajat tuovat sen nékyviin. Haastattelut on tulkittu
sisdltdanalyysin avulla.

Tutkimuksen tulos ndyttaa, ettd johtajat olivat sita mieltd, ettd arvokas kohtaaminen, avoin
kommunikaatio, johtajien velvoitteet sek& organisaation osallistuminen ovat arvoperustetun
johtajuuden tarkeimmat osat. Tyontekijoiden mielestd informatiivinen kommunikaatio,
odotukset johtajaan seké& organisaation resursseille olivat ne tdrkeimmaét osat jotka johtajan
pitdd tuoda nékyviin, jotta voisi saavuttaa toimivan arvoperusteisen johtajuuden. Seké
johtajat ja tyontekijat olivat samaa mielta siitd, ettd kommunikaation kautta tuodaan esiin
arvoperustettu johtajuus. Vastuuta oli johtajien mielestd tarkedd osoittaa ja delegoida.
Johtajat voisivat kohtelussaan ndyttad kunnioitusta ja oikeudenmukaisuutta tyontekijoita
vastaan. Tyontekijat ja johtajat olivat sitda mieltd, ettd arvojen kautta voi parantaa
arvoperusteista johtajuutta.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: Arvoperusteinen johtajuus, asiakaslahtoisyys,
vastuullisuus, ihmisarvon kunnioitus, oikeudenmukaisuus
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Abstract

The thesis studies value-based leadership at VVaasa central hospital (VCS) psychiatric unit.
The aim of the study was to determine what the core values at VCS means to the leaders and
how they display them, as well as the co-worker’s experiences regarding how the leaders
display the value-based leadership.

In the study’s background the theory regarding value-based leadership is presented regarding
customer guidance, respect for human value, responsibility and justice, as well as leadership,
value-based leadership, and the theoretical standpoints. The study has, through qualitative
research interviews and focus group interviews with nurse staff, determined the opinions
regarding value-based leadership and how the leaders display them. The interviews have
been analyzed through content analysis.

The results of the study show that a dignified approach, open communication, the obligations
of the leaders, as well as organizational participation were the most important tools for value-
based leadership according to the leaders. According to the nurse staff informative
communication, expectations on the leaders and organizational resources were the issues
that were to be highlighted among the leaders in order for a functioning value-based
leadership. Both leaders and co-workers had common opinions that trough communication
there were the best possibilities to emphasis the value-based leadership. Responsibility were
important to show and to delegate according to the leaders. The leaders could, through own
example, show respect and equity towards the nurse stuff. Both nurse staff and leaders
considered the values they had the best basis to improve the value-based leadership.

Language: Swedish Key words: Value-based leadership, customer guidance, respect
for human value, responsibility.
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1 Inledning

Ledarskap ar ett speciellt beteende som manniskor utévar i avsikt for att paverka andras
tdnkande, installning och uppférande. Nér ledning sker inom en organisation ar avsikten
normalt att fa andra att arbeta for att forverkliga vissa mal, motivera dem till att prestera
mera och fa dem att trivas pa sin arbetsplats. Ledarskap innebar en process mellan manniskor
dar utdvandet efterstravar att influera andra. Ledarens arbete &r att med riktlinjer fora
formella mal, strukturer, natverk av personliga och sociala relationer, kultur och
maktférhallanden i organisationen samt i forhallande till omvarlden (Jacobsen & Thorsvik,
2008, 473-474).

Under de senaste aren har de varderingar som ligger till grund for utdvande av ledarskap i
samhallet blivit foremal for en allt intensivare debatt. De flesta tycks mena att denna debatt
ar nara forknippad med ett antal grundldggande forandringar i samhallet och i féretagandets
villkor (Holmberg & Hyllman, 2008, 14-15).

Kirkhaug (2015, 59-60) skriver att varden tolkas ofta som -positiva eller negativa -abstrakta
idéer som inte dr knutna till specifika attityder, situationer eller objekt. Istéllet representerar
de en persons ideal nar det galler sattet att vara eller vad som é&r efterstravansvarda tillstand.
Varden eller varderingar kan forstas som en mental karta som manniskan orienterar sig
utifran och de kan uppfattas som kriterier som bidrar till att olika alternativ kan sorteras och
konsekvens bedomas. Varden kan ocksd uppfattas som ideologier som styr
uppmarksamheten, prioriteringar och val, men som ocksd kan blockera impulser och

paverkan och darmed reglera en persons handlingsmonster och ambitioner.

Kirkhaug, (2015, 125) skriver att varden och normativ makt &r relaterade till varandra genom
vardenas formaga att ta kontroll 6ver de anstalldas medvetande och undermedvetna genom
att paverka ett brett spektrum av funktioner. Varden reglerar vilka attityder och

beteendeformer som organisationen vill frimja bland sina anstallda.

Viinamaki (2009, 7) beskriver ur ett ledarskaps perspektiv att det ar varden som ger ramen
for hur personalen och ledarna uttrycker sitt uppférande. Detta leder till att varden har
betydelse for att influera beteende utan att omforma strukturen. Varden skall &ven ge ledarna
riktlinjer for organisationens direktiv. Organisationens varden ar det som leder i huvudsak

inom vardebaserat ledarskap.
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Bondas (2006, 336) anser att som vardledare maste man reflektera dver ledarskapets
paverkan pa varden och hur verksamheten ar organiserad samt pa vilket satt det paverkar
varden. Jacobsen & Thorsvik (2008, 473-474) anser att ledarskap innebér att lara grupper
att utveckla en gemensam kansla for riktning och ansvar. Vardebaserat ledarskap handlar
valdigt mycket om paverkan i form av narhet till de sanna inre varden av manniskor och att
visa respekt for integritet. Vardebaserat ledarskap har vunnit allt stérre uppmarksamhet, som
det enda konceptet som &r relaterat till stabilitet och manniskans sanna natur, i en vérld under
konstant tryck for forandring. Nér samhéllsutvecklingen gar fort, kan de etablerade véardena

vara nagot att halla sig till.

Mitt intresse fOr vardebaserat ledarskap har véxt fram under tiden jag studerat utveckling
och ledarskap pa Hogre YH, vid Novia. Jag anser att vardebaserat ledarskap &r véldigt viktigt
ifall man arbetar inom varden. Studiens syfte var att se hur ledarna ser pa Vasa
centralsjukhusets grundvarden och vad de innebar for dem och hur de synliggor varden i sitt
ledarskap, samt medarbetarnas upplevelser i hur ledarna synliggor det vérdebaserade
ledarskapet. Vasa centralsjukhus (2016, online) har fyra grundvérden: Kundorienterad
verksamhet, respekt for ménniskovardet, ansvarsfullhet och rattvisa. Jag hoppas med denna
studie kunna bidra med att fa en béattre forstaelse hos ledarna och en forstaelse hos

medarbetarna i hur viktigt det &r att ta med véardebaserat ledarskap i arbetet.



2 Bakgrund och teoretiska utgangspunkter

| kapitlet presenteras bakgrunden till de olika grundvarden som Vasa centralsjukhus har sa
som kundorienterad verksamhet, respekt for manniskovérde, ansvarsfullhet och rattvisa.
Bondas (2003, 2006, 2008) teori om caritativt ledarskap har anvants samt Erikssons (1995,
2003, 2004) teori om caritativ vardetik som teoretiska utgangspunkter.

2.1 Kundorienterad verksamhet

Med kundorienterad verksamhet menar Vasa centralsjukhus att befolkningen skall fa service
snabbt och effektivt och i ratt tidpunkt. De onskar erbjuda patienterna den bésta
kvalitetupplevda varden. Personalen pa Vasa centralsjukhus ar kompetenta, valmaende och
sprakkunnig pd de inhemska spraken. En av de viktigaste tyngdpunkterna ar
patientsakerheten. Under en vardprocess skall patienten uppleva att hen blir val bemott,
handledd och hord. Patienten skall fa en helhetsvard (Vasa centralsjukhus, 2016).

Delaktighet handlar om att man skall se manniskan, lyssna och respektera manniskan.
Genom att ta med patienten i vardprocessen for att fa hen sa delaktig som majligt ges dven
en battre mojlighet for patienten att sjélv bestamma hur hen dnskar sin vard eller livskvalité.
En av de viktigaste sakerna for att fa en delaktighet ar relationen mellan vardaren och
patienten. Relationen bor vara 6msesidig, respektfull, inge tillit och kénnas positiv for bada
parter. Vardare far ej ha all kontroll dver varden utan patienten skall kunna vara med och
bestamma for att hen skall kunna kanna delaktighet. Ifall inte patienten sjalv ar villig att vara
delaktig i varden ar det vardarens professionella ansvar att skapa en majlighet genom att
stodja och underlatta for patienten. En viktig sak som bada parter bor samarbeta med ar, att
ge information och kunskap for att fa en bra kommunikation. Det kréaver att vardpersonal
bor skaffa sig kunskap om patienten. Genom att vardpersonalen ger stéd och uppmuntran &t
patienten kan delaktigheten okas och patientens halsostatus forbattras men dven formagan
att ta ansvar i delaktigheten (Sandman & Kjellstrom, 2013, 225-227).

Koomans & Hilders (2017, 45) anser att det ar viktigt att bygga upp en design for att kunna
mota patientens behov. Som ledare kunna ha helhetsoverblick 6ver de beslut som gors i
samband med patienten och medarbetaren for att kunna uppfylla patientens behov. Malet
kan vara att ha ett varde som fokuserar pa patientens behov. Syftet med att ha ett varde som
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ar patientinriktat leder till att halsovardssystemet tvingas att andra pa vardkulturen for att

utveckla patientvérde.

Vérdebaserat ledarskap innebar att ledarna skall engagera och uppmuntra sina medarbetare
att folja de visioner som organisationen har och saledes utvecklas i arbetet. Ledare tvingas
standigt att gora prioriteringar som bor tankas noga igenom innan beslut tas. Nagra av dem
kan vara organisatoriskt, patientnéra, professionella och etiska. Dagens ledarskap kréver en
allt mer vdrdebaserat ledarskap som dr mera medvetet for att kunna hantera
vardekonflikterna som finns idag inom varden (Orvik, Dellve & Eriksson, 2013, 852-854).

2.2 Respekt for manniskovardet

Respekt for manniskovarde i varden betonas lika som vardandet, som ett grundlaggande
varde. En humanistisk manniskosyn och vérdegrund satter méanniskan i fokus. Ménniskan
ses ha en frihet och ansvar och som stravat till att forverkliga sig sjalv. Etiken inom
humanistiken syftar pa omsorg om manniskan, aven att gora gott fér dem och hjélpa dem,
manniskovardet och manskliga rattigheter. Ratt till ett vardigt liv och god vard géller alla

bade generationer och manniskor (Sarvimaki & Stenbock-Hult, 2008, 155).

Manniskovardet betyder oftast nadr man talar om det att alla manniskor ar lika mycket varda
for att de & manniskor och har ett varde och det ar lika for alla. Det gemensamma
méanniskovarde ar en tanke som ndgon skrivit ner som riktlinjer och detta betyder att alla
manniskor har ett varde. Det &r svart att forverkliga i sociala sammanhang hur manniskor
bemoter varandra. Ménniskor upplever ens eget varde olika i olika situationer. Det ségs att
manniskovardet tydliggors i1 de rattigheter som ménniskorna har och i hur dessa varden
respekteras och forverkligas. Det vill séga att alla manniskor har samma varde och samma
rattigheter oberoende hur moralisk eller omoraliska, nyttiga eller onyttiga, hur unika vi &n ar
(Sarvimaki & Stenbock-Hult, 2008, 113-114).

Redan under antikens tid kom idén till ménskliga rattigheter till. Det var romarna och
grekerna som ansag att alla manniskor av samma natur har samma varde och darfor skall
behandlar lika och rattvist infor lagen. Detta gallde naturligtvis inte slavar, kvinnor, barbarer
och barn fér dessa var omyndiga enligt lagen. Det var i kristendomen som det borjade
framkomma réttigheter och som gav det ett gudomligt ursprung. Det ar for guds vilja och

infor Gud som alla har samma varde enligt den eviga lagen. Fran modernare tider ar viktiga
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rattighetsforklaringar som bland annat engelska fran 1689 och de Gvriga senare. Viktiga
begrepp som namns i den &r ratten till liv som ocksa innebar det som é&r viktigt for att
uppratthalla livet som till exempel rétt till sjukvard och socialvard samt mat och dryck. Det
finns aven inskrivet att ratten till frihet pa ett personligt, andligt och politiskt plan, detta ger
individer ratt att leva som de vill sa lange ingen inkréktar pa nadgon annans. Det innebéar dven
att alla har ratt till ett autonomt samvete, religionsfrinet samt yttrande- och tankefrihet.
Ratten att ha frihet att utdva politiskt och samhéllelig verksamhet. Rattigheten till social
trygghet &r dven en mansklig rattighet som innebar att alla har ratt till bostad och arbete,
rattighet till en skélig ekonomi och en minimilevnadsstandard. Dessa réttigheter har dven en
moralisk stallning som innebér att moraliska betydelserna formuleras av de minimivillkoren
for ett vardigt liv for oss manniskor. Dessa deklarationer som skrivits kan vara svara att tolka
eftersom de ar formulerade sa allmant som majligt for att det skall kunna omfatta sa manga
som mojligt (Sarviméki & Stenbock-Hult, 2008, 114).

Walker & Moylan (2014, 1116) anser inom kéarnan i vardebaserat ledarskap finns det sex
olika principer av vérdebaserat ledarskap. Det forsta relaterar till ledarens roll av
intresseutveckling for att forma sig sjalv och sina féljare samt att organisationen ar fokuserad
att uppna visionen med kreativitet och entusiasm. Det andra &r att tanka éver ledarens roll
for att skapa denna vision som fattar karnan for vérden for ledarna och féljarna. Foljande
princip ar relaterar till hur ledaren skapar en stodjande kultur av varderingar som far féljarna
att uppna individuellt och gruppens mal. Vaxelverkan mellan ledarens forberedelser for
personligt ledarskap med hens féljare som sammanbinder personliga varderingar, sjalv syfte
och metod med varandra som tva vagskommunikationer. Féljande princip kraver att ledaren
skall vara den som l&r ut for hens féljare och leda dem till att forbattra sjalvstandiga
relationer, arbetsformaga och attityder for att forbattra deras arbetsformaga. Till slut att
genom vardebaserat ledarskap kunna nd malen med hog standard. De beskriver dven att
vardebaserat ledarskap ar anvandningsbart inom manga omraden for att leda
forandringsarbete som kréver en férandring i kulturen och personligt uppférande har varit

lyckat.

2.3 Ansvarsfullhet

Ansvar ar ett viktigt begrepp inom vardkulturen och har en stor betydelse for varden. Det

som grundar ansvaret ar att kunna ge ett svar. Ansvar handlar om att kunna besvara varfor
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man handlat som man gjort eller varfor man valde att inte handla pa ett visst sétt. Att ha
ansvar handlar dven om att kunna agera i vissa situationer. Det handlar &ven om vad som &r
mojligt att paverka och vad som énskas. Enligt juridiken betyder ansvar som begrepp att sta
till svars eller att fa betala for nagot (Sandman & Kijellstrom, 2013, 239-240).

Inom vardyrket har alla anstéllda ett personligt ansvar men dven ett professionellt ansvar.
Med personligt ansvar menas att ansvaret ar en grundlaggande formaga som alla fods med
och som utvecklas genom livet. Att kunna ha formagan att sjalvreflektera och att kunna vélja
sina vérderingar och att kunna motivera sin handling handlar om ansvar. Att kunna handla
moraliskt korrekt handlar om ansvarsfullhet. Personligt ansvar handlar &ven om att man
maste kunna sjélvreflektera vilket innebér att kunna reflektera dver handlingen och vara
medveten om hur kanslor kan paverka omedveten 6vertygelse. Professionellt ansvar handlar
om det ansvar vi har i vart arbete och hur man véljer att agera, samt det man inte valjer att
agera. Det ingdr ett ansvar for det egna handlandet men dven ett ansvar for andra manniskor
inom det professionella ansvaret. Inom varden har vi ansvar fér vart yrkesutdvande och de
handlingar vi valjer att gora, samt att vi har att ansvar att folja lagen. Som vardpersonal inom
psykiatrin maste vi ibland aven ta ansvar dver patienters handlande (Sandman & Kijellstrom,
2013, 246-248).

Frost (2014, 125-127) skriver i sin artikel om vardebaserat ledarskap att det finns tre viktiga
dimensioner, att leda sig sjélv, leda andra och att leda organisationen. For att lyckas med att
ha ett vardebaserat ledarskap bor alla dessa tre dimensionerna arbeta tillsammans. Att leda
sig sjalv betyder att det &r viktigt att se pa sina egna personliga varderingar som formar dig
som en ledare. Det &r bra att vara medveten om som ledare hur man ar och vad som &r viktigt
for dig som ledare. Det har dven visat sig att de ledare som &r medvetna om sina personliga
varderingar tar mera tid att utforska dem och identifiera vad de betyder for dem. Detta ger
ledaren en ram for beslut som de tar i livet. Leda andra betyder att hjélpa grupper att
identifiera hur de kommer att arbeta tillsammans. Detta handlar om gruppvérderingar sa som
bland annat fortroende, respekt och stdd. Att leda andra handlar om att viljan att leda andra
sa att ledaren har mojlighet att fraimja mojligheten for deltagarna att identifiera sig och kanna
samhorighet till gruppen. Leda pa organisationsniva véardebaserat ledarskap handlar om att

skapa samhorighet.

Frost (2014, 128-129) forklarar att det ar viktigt med ett vardebaserat ledarskap att kdnna
samhorighet med organisationens syfte och visionen fér organisationen. Samt att kanna

samhorighet till organisationens vérden for att stodja det syfte och vision som organisationen
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har. Det har dven visat sig att manga organisationer har utskrivna t.ex. pa sin hemsida pa
internet vad organisationens varderingar ar och att de ar dven uppsatta pa arbetsplatsen pa
synligt stalle. Tyvarr har det visat sig att i manga fall att varderingarna och forvantat beteende
har lite liknande drag som kulturen och vad som egentligen hénder i organisationen. Detta
betyder att de varderingar som &r nedskrivna inte alltid dverensstimmer med de aktuella
varderingarna eftersom de skiljer sig at. Ledningen maste vara medvetna om kanslan av

sammanhanget till syftet, visionen och vérderingarna for att kunna motivera personalen.

Viinamaki (2012, 33) beskriver att ledare ofta har ansvar 6ver att synliggora etiska koder
och varderingarnas mal med att fa medarbetare att pa ett meningsfullt satt arbeta med dem i
det dagliga arbetet. En ledare spelar stor roll nér det géller implementeringen av vérden i att
kommunicera och demonstrera den riktiga betydelsen av etiska vérden till medarbetarna och
att motivera medarbetarna till etiska koder och organisationens vérden. Det ar dven viktigt
for ledaren att vara medveten om personliga véarden som influeras av de val som gors och
beteende som framkommer i en etisk medvetenhet i ledarskapet. For att utveckla en etisk
ram for organisationen behdvs intresse bade utifran och inifran organisationen. Det kravs att
vardena ar grundstenen i hur ledarna framhaller beslut och satter strategier i praktiska etiska

beteenden i deras personliga liv, i organisationens plikter och i hur de kombinerar dem sedan.

2.4 Rattvisa

Rattvisa och jamlikhet har den iden att alla manniskor skall behandlas lika och att enda
skillnaden som far goras ar pa etiska grunder. Rattvisa kan delas in i distributiv rattvisa som
ar omfordelningen av resurser eller retributiv rattvisa som &r en etiskt rimlig behandling av
manniskan nér nagon gjort ett juridiskt fel s som ett brott. (Sandman & Kjellstrom, 2013,
275-276)

Ordet rattvis uppfattas som ett positiv handelse. Ingen skulle foresla att foredra nagot
orattvist framfor rattvist. Men det finns stora diskussioner i vad som kan anses som réttvist.
Vad manniskor har for rattigheter handlar om ett substantiv rattvisa och férdelningarna av
resurserna handlar om en distributiv rattvisa. Uppfattning av rattvisan kan ses fran ett
jamlikhetsperspektiv. Enligt detta skall alla mé&nniskor ha samma réttigheter och samma
resurser skall fordelas jamt och lika (Sarvimaki & Stenbock-Hult, 2008, 155).
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Kirkhaug (2015, 199-200) beskriver om réttfardighet vilket kan beskrivas med forplikter,
jamlikhet och ledarformagor néar det géller ett vardebaserat ledarskap. Réttfardigheten
innebér plikter inom dagens organisationer. Redan av Aristoteles beskrev utifran
orattfardighets beteende. Aristoteles menade att rattfardighet kan beskrivas som
fordelningen av bel6ningar, och straff ar att se ifall nagon handlat oratt. Det handlar om att
kunna se skillnaden mellan rattfardighet och kunna bel6na eller bestraffa enlig bésta

formaga.

Baloglu (2012, 1377) beskriver i sin studie som var avsedd for att definiera ledarskap mellan
vardebaserat ledarskap och delat ledarskap. | studien framkom att 74% av korrelationen
mellan vérdebaserat och delat ledarskap. I resultatet av regressionsanalysen som klargjordes
att delat ledarskap forklaras av ett vardebaserat ledarskap. De fann fyra olika dimensioner
for ett delat ledarskap: teamarbete, stdd, vision och kontroll. VVardebaserad ledare forsoker
att forsékra sig om att medarbetarna har samma varderingar som vid vénskap, solidaritet,

karlek, respekt och tolerans.

For att forma och utveckla en etisk ram &r det etiken och vérdebaserat ledarskap som
involveras av personliga véarden och det som styr sociala system. Ledarnas personliga
varden, etiken och moralen leder till hur ledaren gor sina val och formar sitt beteende. Ifall
personliga varderingarna gar i kors med organisationens véarden sa leder det till att
organisationens varden sakta forsvinner eller sa smaningom faller bort. Ifall varden ur
ledarens syn och organisationens syn éverensstammer har det visats att ledaren ar néjd med
sitt arbete och kanner sig bunden till sin organisationens varden och har ett bra ledarskap
(Viinamaki, 2009, 11).

Genom att observera hur ledare uppfor sig visar aven pa att ledaren ar en form av rolimodell
for foljarna. En ledares agerande visar ofta pa en standard, men foljarna kan ta efter och lara
sig genom att observera och ifragasatta beteendet som sedan leder till att foljarna kan ta efter
for att uppna de malen som de har for att gora ett gott arbete for att t. ex. stiga i karriaren.
Ledare har ofta ett stort fortroende hos foljarna, eftersom de agerar utifran véarden och
organisationens visioner och uppdrag for att de kan leda med praktiska exempel. Det &r bra
ifall ledaren kan implementera organisationens vérden for féljarna sa att de skall kénna att
deras personliga varden 6verensstdmmer med organisationens. Darfor kan det vara viktigt
att engagera sig i de som har liknande personliga varden som organisationens varden for att

fa en fungerande arbetsplats (Viinaméki, 2009, 11).



2.5 Ledarskap och vardebaserat ledarskap

Ledarskap kan definieras pa flera olika satt men det vanligaste ar att ledarskap &r en
inflytandeprocess med syfte att kunna underlatta for att uppna gemensamma visioner och
mal. Att vara ledare innebar formell befattning med ansvar och specifika befogenheter.
Ledare ansvarar for resurser som den enheten har, samt for att malet for verksamheten skall
uppnas. Det ar vanligt att ledarskapet véaxer fram underifran och tillsammans med
medarbetarna bildar en relation. Genom fortroende fran medarbetarna sammanfor personen
till ledaren. Medarbetarna hjalper genom att ledaren far utrattat saker och ting. Ledarskapet
utovas i alla former av miljoer, eftersom ledarskap inte behdver alltid vara kopplat till
organisation eller en specifik befattning. Ledare inom offentliga organisationer har ofta
hogre utbildningar och ofta storre mojligheter att ga regelbundet pa handledning. Orsaken
till detta ar att i privata sektorn, och i smaféretag med medarbetarna farre an 250 anstéllda
inte satsar lika mycket pa personutveckling. Dérav har ledare inom den offentliga sektorn en
bredare utbildning inom beteendevetenskapen som leder till mera kunskap om ménniskor

och relationer (Kihlgren, Engstrom & Johansson, 2009, 50-52).

Ledare bedoms utifran sin karaktar och vilken personlighet de har samt vilket beteende som
framkommer i deras ledarskap. Makten som ledare utdvar kommer till stor del fran
personliga forutsattningar som relaterar till kompetensen, utstralning, organisationen och
formella regler som hierarki, lagar och regler som de maste félja. Begrepp som é&r vanliga
inom ledarskap ar ord som mal, koordinering, paverkan, motivation och kontext.
Ledarskapet bor ta fasta pa rationella och strategiska uppgifter for att kunna na fram till
forandring och utveckling inom organisationen. Det &r svart att sdga vad som ér ett etiskt
och ett rationellt perspektiv pa ledarskap eftersom det ar svart att saga vad en ledare skall ha
for egenskaper och funktioner. For att kunna som ledare vara effektiv och kunna séga vad
som ar tillatet. Egenskaper for en framgangsrik ledare brukar beskrivas att de har unika
personligheter for att kunna ha kompetens att satta upp visioner och mal. Strategier for att
sedan kunna uppna malen samt mgjligheter att kunna Overtyga organisationens
forandringens betydelsefulla mening. Det ar svart att siga att en ledare alltid nar framgang
med viss ledarstil eftersom det ofta ar situationsbundet. Vissa egenskaper kan ge framgang
hos vissa organisationer, men hos andra misslyckas i andra organisationer (Kirkhaug, 2015,
17-19).

Virdebaserat ledarskap handlar om att leda utifran varden. Att ha organisationens varden

som riktlinjer ar det lattare for medarbetarna att hitta bra losningar i svara situation. Ifall
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medarbetarna har en forstaelse for vilka varden som organisationen har for visioner, ar det
bra for verksamheten. Genom att alla har en mojlighet att ta ansvar for den verksamhet som
bedrivs, och anvéanda sig av verksamheten pa ett sant satt att kvaliteten haller eller till och
med forbéattras (Angeldw, 2013, 117-118).

For att fa en fungerande vardebaserad ledning i en organisation bor ledarna bortse fran andra
ledningsperspektiv och att kunna se samband mellan dem. De flesta ledare ténker inte
vardebaserat hela tiden, utan eftersom vardebaserat ledarskap innebér att masta skifta mellan
olika principer nér det géller olika situationer. Véarden anvands av ledningen for att kunna
gora paverkan pa attityder i sociala frdgor hos medarbetaren. Vardebaserat ledarskap &r att
fa medarbetare att favorisera vissa ideologier och att tillsamman se att varden utgor en grund
for olika processer dar vissa beslut kan vara béattre &n andra. VVardens viktigaste funktioner
ar att leda medarbetarens tolkningar av den livsvérld de har, och hur medarbetaren skall
reagera vid olika handelser i omgivningen. Varden paverkar medarbetarens
verklighetsuppfattning och agerande sa det leder till att organisationen och det som
medarbetaren uppfattar att ar ratt eller fel, lagligt eller olagligt, moraliskt eller omoraliskt,
effektivt eller ineffektivt ar av gemensamma Gvertygelse. Pa detta séatt kan medarbetaren
kanna att de har en samhdorighet med varandra och organisationen. Medarbetaren ser sin
uppgift som meningsfullt pd grund av att de har gemensamma mal. Darfor ar varden ett
ledningsverktyg for hela personalen (Kirkhaug, 2015, 105-106).

En vésentlig sak hos vardebaserad ledning &r att jamfort med traditionellt ledarskap kan
ledaren krava och forvanta sig olika beteende av sina medarbetare medan ledaren sjalv
behover inte sjalv férega med gott exempel for att behalla en auktoritet. Ledarens egna
beteende och egna Overtygelse ar obetydliga i det forhallandet till de krav och order som
utfors. Ledarens plikter &r att betala ut I16ner och andra férmaner som motsvarar prestationen
till medarbetarens insatser. | organisationer déar vérden styr, ar det en forutsattning att
medarbetarna tror pa ett styrt beteende. Genom att medarbetarna ser pa att ledaren tror pa de
varden som styr, gor dven att medarbetarna garna foljer sin ledare. Vardebaserad ledning
leder till ett kollektivt och toppstyrt verktyg for att kunna paverka beteende och
medarbetarnas ambitioner for att kunna uppna organisationens mal och visioner. Det
forutsatter att bade ledare och medarbetare har ett positivt socialt utbytesforhallande for att
det skall fungera (Kirkhaug, 2015, 107-108).
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2.6 Teoretiska utgangspunkter

Ethos och etik hor samman, dar ethos utgor den inre kdarnan. Detta &r grundmotivet till en
vardande ontologi som ger en meningsfull enhet. Bakgrunden formas utifran den etiska
visionen vi har som den sanna kunskapen och som framhaver vart ethos (Eriksson, 2003,
22-23).

Nar vardegrunden forandras sa forandras aven kulturen. Kulturen har i vardandets ethos sin
grund i caritasmotivet. Vardkulturen ska synliggora det caritativa, dar vardandet ar att tjana
liv och halsa utifran karleks- och barmhartighetsmotivet som en barande idé. Ethos ar ett
inre ”borde” som uttrycks i vardarbetet och hor samman med etik. Den vardande kulturen
bildar tillsammans med tradition, ledarskap och mentorskap stommen i evidenshaserade

kulturer som innefattar det sanna, det skona och det goda (Eriksson, 2004, 25).

Eriksson (1995, 25-26) beskriver att en av de viktigaste inom vardande etik ar vardigheten
hos en manniska. Vardigheten innebar en bekraftelse om att alla manniskor &r unika. Inom
vardandets etik ar vi alla manniskor likvardiga. Det mest etiska misstaget varden kan géra
idag ar att kranka méanniskans vardighet. Vardarna skall lyssna pa patienterna och vara
lyhérda, men det allra viktigaste ar att vardaren skall respektera patienten som den person
som patienten ar. For att kunna forverkliga ett etiskt ideal om manniskans vardighet sa
forutsatter det att det finns tillrdckligt med kunskap om hur patienten upplever sin omgivning
och verklighet.

Bondas (2008, 6) menar att caritativt ledarskap utvecklas i en vardkultur som inte kan
betraktas isolerat. Hon lyfter fram att grundmotivet &r att vilja patientens basta utgaende fran
medmansklighet och kérlek, caritas. Ledarskapet kan ses som organisationens etiska
samvete, dar vardledaren skapar béasta mojliga forutsattningar for att mojliggora vardande
och forena vardpersonal i att tjana patienten. En vardorganisation finns till for att bevara

manniskans vardighet i en betydelsefull vard av god kvalitet.

Ett caritativt ledaskap innebér att ledaren & medmanniska som skall kunna kombinera
administrationens uppgifter med en vilja att bade tjana och forvalta. Grundmotivet inom den
caritativa motivet skall utga fran patientens basta. Inom organisationen gar det att bevara
mansklig vardighet genom att utveckla relationerna mellan ledare, vardare och patienterna.
En positiv utveckling mellan relationerna sker ofta om ledaren har en instélining att hen &r
tillganglig, 6ppen och visar gastfrihet for att skapa goda relationer mellan sina anstallda.
(Bondas, 2008, 6-7)
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Bondas (2003, 250-252) anser att leda inte bara betyder att ga fore utan ocksa att ga bredvid
och att skapa en kreativ miljo som stravar mot att astadkomma god vard, att se manniskor
som de unika personer de ar och kan bli. Detta innebar att ledaren noga maste ta till sig och
forsta vad hen leder och att utveckla det etiska och vasentliga i vardandet for att kunna leda
verksamheten mot en god vardkultur. Hon menar &ven att forskning inom vardledarskap har
oftast tagit sin utgdngspunkt i “management vetenskap” inom vilket det inte finns ett
utvecklat samband till halsovard och att ha ett patientperspektiv. Ledarskapet bor inte vara
ett personligt intresse i sig utan ett intresse for att dela och ge en bra vard tillsammans med

vardpersonalen.

Bondas (2008, 6-8) lyfter fram vikten av en inbjudande miljé pa en vardavdelning for att
skapa relationer och forutsattningar for god vard till patientens fordel. Ledaren har en frihet
att vaxa och ta ansvar for sitt ledarskap och sin personal i skapandet av en vardande kultur.
Vardpersonalen har ett medarbetaransvar att standigt utveckla sin professionella kompetens.
En vardande kultur ger styrka och djupare innebord till vardorganisationens
existensberattigande i samhallet da den vilar pa etiska varden, att vilja gora gott i en trygg
och harmonisk miljo. Vardledaren ar en katalysator som arbetar genom Gppenhet for att
utveckla kollegiala relationer och starka vardandet. Det caritativa ledarskapet utgar fran
livsvarlden for att forstd varje unik medarbetare eller patient och deras respektive
livssituation. Vardledaren kan starka vardpersonalens kompetens och beframja halsa genom
att skapa en vardande kultur och ett positivt arbetsklimat. En vardande kultur bidrar till att
vardpersonal kan utvecklas och véxa genom en kansla for deras arbetsinsats som préaglas av

att alla “tinker vard”, en kombination av vardandet och skapande handling.

Nar en manniska moter en annan manniska uppstar ett etiskt ansvar. Inom varden har
vardarna ett etiskt ansvar. Ett vardande ansvar kan upplevas som ett inre ansvar som gar att
jamféra med caring etiken. Ett yttre ansvar eller ett eget personligt stallningstagande som
innebér att vardarna ansvarar for nagonting som kan vara regler, direktiv eller kanske en
form av etisk kodning. I en vardrelation sa ar forutsattningen att man gar in i den inre etiken
vid de manskliga méten som leder till att vardarna ger av sig sjalv. Ansvar uppfattas som
skyldighet eller ansvarighet som betyder att man upplever sig ansvarig for nagonting som
vardarna antagits eller ansvarar for. Ansvar leder till att forplikterna 6kar den inre ansvar
(Eriksson, 1995, 28-29).

Eriksson (1995, 29) beskriver att ansvar ar att kdnna “’skuld” och “’svar” harleder till det inre

av ansvaret. Att ha ansvar leder till att vardarna bor ge ett svar for att kunna fa bekraftelse
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av den personen man diskuterar med. Bade skuld och ansvar hor tillsammans. Caritativa
motivet innebér att skuld tillhdr karlek, vélvilja och 6nskan att tjana och hjélpa andra
personer. Att offra sig for andra utgor en grund for det ansvar som vardarna har. Kanna skuld
leder till en upplevelse som innebér att vardarna blir 6dmjuka och kan uppleva medlidande
som ar kdrnan for etiken. Det ansvar vardarna kanner ar relaterat till den handelse och de

varden som finns i varden.

3 Syfte

Syftet med studien var att ta reda pa vad Vasa centralsjukhus varden i ledarskapet innebéar
for ledarna och hur de synliggors hos dem, samt medarbetarnas upplevelse i hur ledarna
synliggdr organisationens varden i ett véardebaserat ledarskap. Studien gjordes for att
kartlagga hur situationen ser ut nu och for att kunna forbattra det vardebaserade ledarskapet

i framtiden pa Vasa centralsjukhus psykiatriska enhet. Forskningsfragorna var foljande:

Vad innebér vardebaserad ledarskap for ledare?
Vilka varden anser ledarna skall synliggoras?

Hur upplever medarbetarna att ledarnas synliggor organisationens varden i ett vardebaserat
ledarskap?

4 Undersdkningens genomférande

| detta kapitel presenteras utférandet av denna studie, hur datainsamlingsmetoden och

analysen samt hur urvalet och valet av informanterna och det etiska dévervégandet har gjorts.

Kvalitativ metod handlar om att specificera nagot. Det handlar om att séka olika former av
kategorier, beskrivningar eller modeller som passar bést in till beskrivningen i

sammanhanget. Med att upptdcka olika monster dr huvudsyftet for en
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informationsinsamling. Systematisk kunskap innebdr kvalitativ metod. Det finns olika typer
av insamlingsmetoder for data som exempel intervjuer, fokusgrupper, fallstudie,
observation. Oberoende hur materialet samlas in behdver det transkriberas innan det sker en
bearbetning av materialet. Efter att materialet ar bearbetats och doméner framtratt samt
meningsenheter som kondenserats och kodats. Koderna jamfordes for att se skillnader i
likheter och olikheter och sorterades under kategorier och underkategorier.
Meningskoncentration handlar om att meningar som intervjupersonerna sagt kan foras
samman och bli till kortare uttalande. Kategorier som sammanfordes och innehallet i
kategorierna bildar och teman véxer fram under processen (Olsson & Sérensen, 2011, 131
132).

4.1 Urval och val av informanter

Valet av ledarna gjordes slumpmassigt, genom att jag sande ut e-post till 12 ledare. En
inbjudan om att fa delta i studie, se bilaga 1. Onskan var att 6 ledare skulle stélla upp pa
intervju men responsen var positiv och resulterade i 9 intervjuer med ledare. Eftersom
arbetserfarenheten for ledarna varierade sa var det bra med ett stort antal intervjuer for att fa
halla kvar anonymiteten. Som ledare rdknas avdelningsskétare och bitradande
avdelningsskotare. Ledarna intervjuades genom semistrukturerad intervju med en

frageguide som inneholl 13 fragor, se bilaga 3.

Valet av medarbetarna till fokusgrupp intervjuerna gjordes pa sa satt att en inbjudan sandes
ut till alla avdelningsskétare pa avdelningarna pa Vasa centralsjukhus psykiatriska enhet.
Ledarna vidarebefordrade inbjudan till hela sin personal, se bilaga 2. Jag 6nskade att alla
som kom for fokusgrupp intervju skulle fa mojligheten att delta av medarbetarna, oberoende
av hur lang arbetserfarenhet de hade sa fanns det ingen grans éver hur 1ang erfarenhet de
maste ha. | inbjudan fanns det tva tillfallen att delta pa men eftersom responsen var positiv
s& sdndes en ny likadan inbjudan ut for ett tredje tillfalle. Onskan var att vid varje intervju
ha 4 — 6 deltagare, vid forsta och tredje tillfallet deltog 5 medarbetare, och vid andra tillfallet
7 medarbetare det vill s&ga sammanlagt deltog 17 medarbetare. Medarbetarnas yrkesroll var
mentalvardare/narvardare eller sjukskotare med bade kortare och langre arbetserfarenhet
inom psykiatrin. Eftersom intervjuerna var frivilliga sa hade de mojlighet att avlagsna sig
nar de ville. Fokusgruppintervjuerna skedde i motesrum pa psykiatriska enheten sa

medarbetarna hade latt att narvara.
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4.2 Datainsamlingsmetod

Genom semistrukturerade intervju med ledarna planerades fa fram Vasa centralsjukhus
varden i ledarskapet innebar for ledarna och hur de synliggér varden i sitt ledarskap, samt
genom fokusgrupper fa fram medarbetarnas upplevelser i hur ledarna synliggor
organisationens varden i ett vardebaserat ledarskap. Alla intervjuer bandades in och efter att
studien var klar raderades banden. For att sedan bearbeta hela materialet har jag anvant mig

av innehallsanalys.

4.2.1 Kvalitativ semistrukturerad intervju

Syftet med intervjuer ar att genom att frga, fa svar och kunskap om den intervjuades
upplevelser som undersoks. Det ar viktigt att syftet kommer fram tydligt vad som é&r
problematiken innan undersokningen startar. Fragorna varfor och vad skall vara beskrivet
innan fragan hur stalls. Det ar bra att tanka igenom de olika skedena i en intervju under
planeringsskedet. Det finns olika typer av intervjumodeller och det ar viktigt att tanka pa
foljande: Under en intervju ar det viktigt att tanka pa att den som blir intervjuad &r
mittpunkten och att hen skall kanna sig nojd med sina svar och fa tala till punkt. Det skall
vara en dialog mellan tva personer och for att fa ett bra samarbete ar det bra att ha en bra
kemi mellan intervjuaren och den intervjuade. Det &r bra att ha en lugn miljo for att fa sa
uppriktig och palitlig information som majligt. Det ar aven bra om den intervjuade svarar pa
de fragor som stalls for att fa en giltighet i intervjun och den information som intervjuaren
ar ute efter (Olsson & Sorensen, 2011, 131-132).

Strukturerad och semistrukturerad intervju handlar om att stalla samma fragor till flera olika
personer som intervjuas vid olika tillfallen. Det kan finnas korta svar som ja och nej men det
kan dven finnas flera svar pa fragan att valja mellan. Svaren bér vara jamférbara. Det dr dven
bra att géra en provintervju innan for att se om fragorna ar tillrackligt for att halla den
tidsplan som finns. Det ar viktigt att komma ihag att fraga den intervjuade innan om det &r

ok att banda in intervjun, deltagaren har ratt att neka (Hendricson, 2012, 168-169).

Jag gjorde upp ett frageformular som anvandes vid intervjuerna, se bilaga 3. Nar
frageformularet var gjort, gjordes en test intervju och en fraga andrades i formuleringen for
att fa battre forstaelse for fragan. Frageformularet inneholl 13 fragor och avslutningsvis

fragades daven om det fanns nagot att tillagga vid varje intervju. Intervjuerna gjordes dar de
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intervjuade 6nskade, oftast pa den enheten som de intervjuade arbetade den dagen i en lugn
milj0. Intervjuerna gick bra och det blev bra dialog mellan mig och den intervjuade.
Intervjuernas langd var fran 15 minuter upp till 60 minuter beroende pa hur mycket de
intervjuade hade att beratta. Intervjuerna gjordes inom en manads tid fran slutet av april och
till slutet av maj manad varen 2017. Intervjuerna bandades och sedan transkriberades

materialet. Ljudinspelningen raderades efter att studien var klar.

4.2.2 Fokusgruppintervju

Inom samhallsvetenskapen och vard- och halsovetenskapen har det blivit allt vanligare med
att anvanda sig av fokusgrupper vid intervjuer. Det &r en form av gruppintervju och syftet ar
att man fokuserar pa en viss fragestallning. Den kan vara strukturerad eller helt
ostrukturerad vilket beroende pa vad syftet med intervjun ar s avgors vilken form av metod
som anvénds. Meningen &r att deltagarna skall gérna ha ett samspel med varandra och kunna
lyssna pa varandras asikter som framfors och férhoppningsvis kanske komma fram till en
gemensam uppfattning eller ge en annan aspekt pa fragestallningen. Fokusgrupper bestar
stora delar av deltagare som har liknande egenskaper och erfarenheter eller har ett
yrkesmaéssigt intresse eller kunskap om det &mne som diskuteras. Hon beskriver att det &r
bra att anvanda sig av fokusgrupper nar man vill fa fram om "hur manniskor tanker" om en
fragestallning. Varfor nagot ar pa ett visst satt eller varfor de har just den uppfattningen de
har om nagonting (Bell, 2016, 195).

Olsson & Sorensen, (2011, 137-138) beskriver att fokusgrupper ar en intervju kombinerat
med observation. Det ar bra om grupperna &r i storlek 5-10 personer och inte storre.
Samtalen skall inte ta mera 4n 1-2 timmar. Ar det flera inom malgruppen som ar av
starka asikter ar det bra att ha flera olika grupper. De beskriven dven att metoden &r ett bra
satt att fa fram mycket information pa en kort tid av flera deltagare. Det ar dven mojligt att
observera gruppinteraktionen under intervjun. Det finns risk att diskussionen styrs for
mycket av deltagarna om de ar starka. Bell (2016, 196) instimmer att starka personligheter
kan ta Over intervjun och paverka resultatet. Det kan leda till att de mera svagare
personligheterna kommer i skym undan. Darfor &r det bra som intervjuledare att ta i

beaktande allas asikter och styra diskussionen sa att alla far sin asikt framfort.

Fokusgrupp intervjun bestod av en strukturerad frageguide med 11 fragor, som kan ses i

bilaga 4. Innan intervjun startade informerades det om att alla & anonyma och att allas asikter
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skall respekteras under intervjun, samt att ingen berattar efterat vad som sagts och vem som
deltagit. Jag gav information om att intervjun kommer att bandas och efter att studien &ar klar
kommer det att raderas. Aven att varje deltagare kan avbryta intervjun nar de énskar.
Fokusgruppintervjuernas langd varierade fran 45 minuter till 70 minuter. | gruppintervjuerna
observerades att de tre grupperna hade olika gruppinteraktioner. Det var ofta en i gruppen
som ledde diskussionerna och darfor behévde jag styra upp diskussionerna nar de kom in pa
sidosparen. Alla tre grupperna hade lite olika asikter om @&mnet men i det stora hela nagot

gemensamt.

4.3 Dataanalysmetod

For att resultatet skall kunna forstas och anvandas maste materialet bearbetas s materialet
blir strukturerat och sammanstallt. Det material som &r in bandat fran intervjuerna skall
transkriberas till text sd ordagrant som majligt. Aven intervjun fran fokusgruppen skall
bearbetas och transkriberas till text. Det som &r intressant med materialet &r att hitta ett

monster av det material man fatt for att sedan tolkas. (Olsson & Sérensen, 2011, 158)

| innehallsanalys &r det vanliga att rakna antal ganger pa nagot som férekommer i utvalda
kéllor. Det kan vara att granska kallor eller dokument inom ett visst omrade. Urvalsmetoden
maste kunna forsvaras samt att materialet maste vara tillrackligt stort for att det skall ga att
dra slutsatser. Nar materialet ar granskat och det gar att se hur ofta nagon faktor forekommer
ar det dags att séatta ihop det i sammanhang innan det tolkas och forklaras. Det &r viktigt att
vid tolkningen vara kritisk till k&llanalysen (Bell, 2006, 129-130).

Skillnaden mellan att analysera en fokusgrupp och individuella samtal &r att vid fokusgrupp
har data samlats in genom interaktion mellan de intervjuade i gruppen. Medan vid individuell

intervju endast med den intervjuade och intervjuaren (Hendricson, 2012, 202).

For att redovisa materialet av intervjuerna gar det att gora upp tabeller med meningsenheter,
koder, subkategorier, kategorier eller teman. Nar materialet &r kodat kan man fortsatta med
att se om det finns olika kategorier eller teman i materialet. Resultatets redovisning &r det
bra om det finns en illustrerad beskrivning av syftet. Ifall det finns ett delat syfte som leder
till tva olika forskningsfragor kan det vara bra att ha tva domaner, kategorier, eller teman.

Teman och kategorier skall redovisas med citat i texter for att det skall anses som trovérdigt.
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Resultatet skall diskuteras mot en passande teori for att fordjupa sig i studien (Hendricson,
2012, 337-340).

Granskar & Hoglund-Nielsen (2012, 187-189) beskriver hur innehallsanalys fokuserar pa
att tolka texter och ar vanliga att anvands inom bl.a. vardvetenskapen. Metoden gar att
anvanda pa olika typer av texter samt tolkningar kan ske pa olika nivaer inom
forskningsomradet. Det ar vanligt att anvanda sig av innehallsanalys for att granska och tolka
texter som bl.a. interjuver. Det som fokuseras pa i en innehallsanalys ar att beskriva
skillnaderna och identifiera likheterna i texternas innehall. Dessa bildar sedan olika teman

for att sedan pa olika nivaer kunna tolkas.

| studien har jag analyserat alla intervjuer med hjalp av innehallsanalys. Intervjuerna
lyssnades igenom och transkriberades. Texterna fran de totala 12 intervjuerna som inneholl
tre fokusgruppintervjuer och 9 individuella intervjuer utgjorde totalt 44 sidor med text att
bearbeta. Intervjuerna med ledarna tog mellan 15min upp till 60 minuter och
fokusgruppintervjuerna mellan 45 min och 70 min. N&r materialet var transkriberat lastes
det igenom flertal ganger, reducerades materialet ner for att kodas. Citat ur texterna
kondenserades till meningsenheter som sedan kodades och bildade kategorier och
underkategorier. Studien har tvd teman, ledarnas véardebaserade ledarskap och

medarbetarnas syn pa vardebaserat ledarskap.

4.4 Etiska 6vervagande

Det &r idag viktigt nar man vill géra en studie att sétta stor tyngdpunkt pa forskningsetiken.
Inom samhallsforskningen &r det etikprovningsnamnden som skall ge sitt godk&nnande
innan undersokningen genomfors. Forskning som inte ar s stora bor d&ven genomga en
granskning for att se till att forskningsdesignen och for att skydda de som deltar i studien.
Det ar vanligt att projekt eller studier som samlar in data men hjélp av frageformular,
intervjuer eller fokusgrupper och olika former av observationer maste ga via etisk
granskning innan undersokningen paborjas. Granskningens syfte ar att kontrollera att ingen
kommer till skada fysiskt eller psykiskt. Etik provningsnamndens uppgifter ar att se pa
eventuella risker som finns i forskningen och hur man kan undvika dem och &ven kontrollera
om vérdefulla resultat kommer att riskera deltagarnas hélsa och vélbefinnande. Det granska

sarskilt noggrant gruppers, som bland annat ar sarbara, kéansliga d&mnen, konfidentiell
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information om igenkannande personer med mera. Deltagare i studier far inte tvingas att
delta till forskning. Det skall vara frivilligt och de skall kunna avbryta nar de vill darfor
behdvs ordentligt med information till deltagarna innan datainsamlingen paborjas
(Denscombe, 2016, 421-423).

Forskningstillstand gavs av Vasa centralsjukhus innan studien paborjades. Denna studie har
for avsikt att ta reda pa vad Vasa centralsjukhus varden i ledarskapet innebéar for ledare och
hur de synliggdbr dem samt medarbetarnas upplevelser i hur ledarna synliggor
organisationens vérden i ett vardebaserat ledarskap. Tillsammans med medarbetarna gjordes
tre fokusgrupp intervjuer och sedan individuella intervjuer med 9 ledare. Bade fokusgrupp
intervjuer och intervjuerna bandades in och sedan transkriberades. Identiteterna pa
medarbetarna och ledarna forblir konfidentiella.

Innan fokusgruppintervjuerna startade informerade jag att alla ar frivilliga som deltar och
samtycke inhamtades. Information om att det gar att avbryta nar man sjalv énskar och
information om sjdlva studien. | fokusgrupperna onskade jag att ingen diskuterade saken
med ndgon utomstaende efterat, vem som deltagit eller vem som sagt vad. Jag 6nskade att
alla skulle fa vara sa anonyma som mojligt, men gar tyvarr inte att garantera till 100% nar
det &r en lite enhet. Intervjuerna med ledarna fick motsvarande information innan intervjun
borjade. Under analysens gang har materialet bearbetats tolkats, det transkriberade
materialet lastes igenom flera ganger och lyssnade till intervjuerna for att fa fram sa korrekt

betydelse som mojligt.

5 Resultatredovisning

| detta kapital presenteras resultatet av de olika intervjuerna. Ledarnas ésikter har samlats in
genom personliga intervjuer. Till antalet var ledarna 9, n=9, och alla hade varit ledare en tid
med varierad langd. Medarbetarnas asikter samlades in genom fokusgruppintervju. Det blev
tre grupper med bade mentalvardare/narvardare och sjukskotare n=17 och &ven har med
olika langder av arbetserfarenheter. Intervjuerna forlopte smidigt och var intressanta. Bade

ledarna och medarbetarna gav fina asikter och alla fick saga vad de tyckte.
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Resultatet presenteras genom tva olika teman, ledarnas vérdebaserade ledarskap och
medarbetarnas syn pa ledarnas vardebaserade ledarskap. Inom de tva teman framkom olika
kategorier som presenteras och &r utskrivna med fet stil. 1 analysen framkom &ven
underkategorier som synliggérs med att de dar utskrivna med fetkursiv stil. |
underkategorierna presenteras “citat” som ar direkt tagna fran det transkriberade materialet.

For att starka anonymiteten valdes att 6versétta de finska citaten till svenska.

5.1 Ledarnas vardebaserade ledarskap

Under temat ledarnas vardebaserade ledarskap framkom fyra kategorier; vardigt
bemoétande, Oppen kommunikation, ledarens forpliktelser samt organisationens
delaktighet. Kategorierna presenteras i skilda underkategorier och har genom citat efter

varje stycke forsokt att lyfta fram ledarnas asikter.

5.1.1 Vardigt bemotande

En av de kategorier som lyfts fram i studien var hur man beméter sina medarbetare och
patienter. De underkategorier som steg fram under kategorier var respekt, jamlikhet och

konflikthantering.

Bemotande ar ett viktigaste varde inom varden. | intervjuerna framkom att ledarna anser att
det &r en forutsattning att kunna bemota sina medarbetare med respekt. Att beméta sina
medarbetare med respekt betyder dven att ledarna forvantar sig att medarbetarna bemoter
patienterna med respekt. Ur patientens synvinkel ar det inom tvangsvarden en stor krankning

mot respekten, eftersom patienter blir vardade mot sin fria vilja.

Att jag som ledare beméter personalen respektfullt och pa ett bra satt sa visar jag ocksa

)

hur jag forvintar mig att personalen behandlar patienterna.’

“Respekt for mdnniskovardet ar det som gors for patienterna, att man gor det for en i
samhallet och att man férsoker se om dom ar ndgon bakom sjukdomen. Att de ar en individ
i ett samhaélle och i en samhorighet. Det ar nagons barn, mamma, pappa eller morfar. Pa sa
satt forsoker sa respektfullt som mojligt bemota dom sa att dven fast man inte alltid kan géra

det de vill att man ska gora eftersom vi jobbar inom tvangsvarden.”
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“Det dr ingen skillnad vilken person det dr fragan om men vi skall bemota med respekt. Néir
vi arbetar med manniskor ar det viktigt att vi féljer ramar och regler som styr var
verksamhet. | ledarskapet att forsta det att alla medarbetare har ett privatliv, familjeliv och
att hitta balansen dar mellan arbetet och familjelivet. Jag ser det sa att om medarbetaren
hittar balansen sa ar det arbetsplatsens fordel for da bevaras arbetsmotivationen och det

’

syns aven i arbetsinsatsen.’

Att alla skall behandlas jamlikt ar en aterkommande underkategori. Varje ledare som
intervjuades lyfte fram att alla skall behandlas jamlikt. Ingen skall ha nagra fordelar framfor
den andra. Varje medarbetare skulle ha samma rattigheter. Individuella behov kunde beaktas
i sadana fall dar det fanns forutsattningar for det. Jamlikheten kunde béast jamforas med nar

ledarna gor arbetslistor, dar syntes det konkret bast.

“Jag anser att alla har samma virde. Alla har samma rdttigheter i princip. Sedan forsoker
jag ta i beaktande individuella krav eller behov. Beakta sa langt som majligt sa langt det
gar.”

"Att man behandlar alla jimlikt, de anstdllda och bara en sdn sak som exempel arbetslistor.
Att ingen far nan fordelar utan alla skall vara pa samma linje. Jag sjalv raknar mig sjalv
ocksa pa samma linje. Inte ska jag forsoka sta 6ver nagon utan jag ska vara pa samma niva

som min personal.”

“Alla ska ju behandlas lika men vissa har ju sina behov och andra sina behov och att man
tar dem i beaktande vad det nu &n &r de har. Som ledare maste man kunna se de har
specialbehoven och ta dem i beaktande. Men for mig &r personalen och patienterna
likvirdiga.”

Ledare utsatts for utmaningar och att kunna hantera utmaningarna pa ett vardigt satt kan vara
svart i vissa situationer. Konflikthantering &r ett &mne som ledaren inte kan sticka huvudet
i sanden med utan &r tvungen att ta tag i problemet snarast mojligt for att inte situationen
skall eskalera. Det ar ett satt att respektera de inblandade i fraga att ta tag i problemet istallet

for att lata det rinna ut i sanden.
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" Att respektera om jag mdste ge negativ feedback, att jag da kan ge konstruktiv kritik for att
inte vara elak. Utan saken &r som den &r, och hitta dar nagonting som gor att vi kan bygga

vidare s att det kan ske en forcndring.”

”Jag tar itu med problem, om det dr ndgonting som dr fel, sa vill jag ta itu med det genast.
Jag ar inte konfliktradd. Jag tycker det ar hyggligt fér den det galler och den som kanske &r

utsatt for ndgonting utan tar itu med det och inte vintar tills det hiinder ndgonting.”

“Det dr viktigt att diskutera om utveckling. Om det behévs utveckling ndgonstans att man

’

dd sdiger det pa rdtt sdtt sda att ingen blir krdnkt. Dd blir det inget bra samarbete.’

5.1.2 Oppen kommunikation

Genom 6ppen kommunikation kunde ledaren visa eller fora fram varden i ledarskapet. De

underkategorier som framkom i intervjuerna var: lyssna, ge information och diskussioner.

Ledarna var mycket 6vertygade om att lyssna pa sin medarbetare ar viktigt for att kunna leda
en verksamhet med ett vardebaserat ledarskap. Det &r medarbetarna som &r tillsammans med
patienterna och gor ett bra arbete. Genom att lyssna pa medarbetarna och ge dem tid, gar det
att komma fram till olika I6sningar som kunde paverka situationer i svara lagen. Genom
utvecklingssamtalen var det bra att fa fram allas asikter, dven fran medarbetare som inte var
sa hogljudd och kravande. Manga av ledarna tyckte det var viktigt att vara tillganglig for
sina medarbetare och darfér garna satt i sina arbetsrum med dorren Oppen for att
medarbetarna skulle kanna att de var valkomna in. Ledare sag ledarskapet som en majlighet

att lyssna till gruppen och vid sidan av att kunna styra dem mot gemensamma mal.

”Det dir viktigt att lyssna pa sin personal, att de ocksa far fora fram sina asikter och att man
beaktar dem. Det ar inte alltid jag som har réatt utan att man kan diskutera sig fram till olika

I6sningar. ”

"Jag finns till for ménniskor och jag respekterar deras dsikter. Aven de som jag har en
avvikande asikt sa ar det inte alltid jag som har ratt. Jag lyssnar och finns till, tar ansvar

och star for det jag gor.”
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”... lyssnar till gruppen och att man vid sidan om forsoker leda fram dem. Att du inte &r den
som sager att du gor vi sahar utan man &r en av manga och forsoker fa dem mot ett

gemensamt mdl.”

En aterkommande underkategori som framkom var att informationen var viktig. Ledarna
ansag att informationen borde komma ut till medarbetarna sa fort som mojligt, speciellt i
nulaget nar det ar mycket forandringsarbete pa gang. Informationen gar géarna uppifran och
ner, men att nerifran och upp var det samre med. Det &r att visa respekt genom att kunna
delge informationen sa fort som majligt nar det galler bade patienter eller medarbetare.
Patienterna har ratt att fa den information de behover sa fort som majligt och de ska aven fa
informationen pa ett vardigt satt. Medarbetarna har dven ratt att fa information pa ett
respektfullt satt for att de skall vara medveten om forandringar som ar pa kommande.

Missndje framkom att informationen uppat fran dverskaétaren inte alla ganger nar fram.

”Att visa respekt har att géra med att man ger information. Sa dar ar det lite som i
vardarbete nar man pratar om respekt eller att man skall respektera
sjalvbestammanderatten. Du kan inte vara sjalvbestdmmande om du inte har information

som grund for dina beslut.”

“Det dr viktigt att visa respekt dt patienterna for det finns alltid nagon mojlighet att ge ndagot
val. | alla fall visa respekt genom att ge information att nu gor vi sahéar for att, sedan att ga
igenom det efterat. Da tycker jag man far liksom de har véardena att leva.”

”...men det ar ju s att arbetsgruppen gor sitt och sen far dom som &r nere pa golvet
verkstalla deras beslut. Information frdn medarbetarna och uppéat gar inte s& bra tror jag,

)

utan det dr mera uppifran ner som det gar.’

Det som de flesta ledare ansag att genom diskussioner tillsammans med medarbetarna kunde
de bast lyfta fram varden, och ledarna hade mojlighet via dessa diskussioner styra
verksamheten in sa att vardena syns dven bland medarbetarna i deras agerande. Alla
manniskor har personliga varden som &r viktiga for en sjélv och sedan finns organisationens
varden som ledarna skall styra verksamheten utifran. Manga av ledarna hade likande
personliga varden som organisationens varden. Passande tillfallen som framkom att

diskutera var under avdelningstimmen, temadagar eller utvecklingssamtal och att dar
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tillsammans med medarbetarna lyfta fram varden och ifragasatta hur organisationens varden

syns pa avdelningen.

" Att sjiilv fundera igenom mitt eget handlande och varfor jag gor pa ett visst satt och sedan

’

agera enligt de varden och det avspeglar sig sedan i det arbete som man gor.’

“"Man borde kunna diskutera de hdr virdena mera dppet. Att man upplever att det tas som
kritik att man vill diskutera. Man borde ha mojlighet att kunna diskutera ur de har vardenas
synvinkel och kanske lyfta fram da problem som medarbetarna ser som &r med patienterna

>

hela tiden, att hej det hdr skulle vi borde gora ndgonting dt. En oppnare samtalskultur.’

“Genom att diskutera med medarbetarna pa avdelningstimmen, temadagarna aktivt och gd
igenom dem. Sedan under utvecklingssamtalen ga igenom vad vérden betyder for varije

’

arbetstagare.’

5.1.3 Ledarens forpliktelser

Att arbeta som ledare i detta fall avdelningsskotare eller bitrddande avdelningsskotare
innefattar stort ansvar. Framforallt att verksamheten skall rulla 24 timmar i dygnet. De som

framkom under kategorin var: rattvisa, ansvar och rollmodell.

Genom rattvisa syntes det kanske mest konkret vilket ansvar som en ledare har. Ledarna
som gjorde arbetslistor sag rattvisan direkt dar. Medan de ledare som inte gjorde listorna sag
rattvisan mera som hur tillganglig de var for sina medarbetare och att genom
utvecklingssamtal kunde ta sig tid och lyssna pa sin medarbetare i tur och ordning. Genom
att behandla medarbetarna med rattvisa kunde ledarna aven fa fram det basta hos sina
medarbetare.

"Framst ndr man planerar arbetslistorna da man forsoker vara rdttvis, att alla far lika
mycket ledigt under ett r. Sedan méaste man beakta att det finns de som jatte garna vill jobba
helger och inte s& mycket in i veckorna, kvéllar mer an morgon. Sa det ar en standig

balansgdng.”

“Genom utvecklingssamtal dr ett sdtt att visa rdttvisa. Dér ger man alla mojlighet att fa

prata med ledaren. For réattvisa skall ocksa synas i det att man uppmarksammar den tysta
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medarbetare och de som skoter sitt jobb men aldrig gor nagot vasen eller aldrig har nagra

fodringar och krav men de skoter sitt jobb.”

”Jag forokar vara rattvis och jag ar valdigt kravande som férman, men anda tycker jag att
da man ar rattvis mot sina arbetstagare sa far man béttre resultat fran medarbetarnas

arbetsinsats. ”’

Ledarna har ett stort ansvar, bade ett yttre och ett inre ansvar. Det yttre ansvaret ar det ansvar
som ledare blivit tilldelat medan det inre ansvaret ar det personliga ansvaret som att skota
sina arbetsuppgifters sa ansvarsfullt som majligt. Ledarna ansag att ansvar var att skéta sina
arbetsuppgifter, men dven att ge ansvar at medarbetarna sa att de kunde kanna att ledaren
litade pa dem. Det var viktigt for ledarna att inte vara den ledare som stod och kollade dver
axeln ifall de gjorde ratt, utan ansvaret skulle vara s att ledaren kunde lita pa sina

medarbetare sa de hade en bra forutsattning att gora ett bra arbete.

”l ledarskapet innebdr det att maste gdéra svara beslut. Genom att se det ur
verksamhetssynvinkeln har jag ansvar att verksamheten alltid gar fére medarbetarna

onskemal. Det dr verksamheten som mdste ha bemanning for att klara sig dygnet runt.”

"Genom ansvar som ledare dr jag dven skyldig att se till att budgeten hdller, jag kan inte

tanka pa budgeten dverhuvudtaget utan ndgon annan fir sen ta dom minus som jag gjort.

”Sa som jag skoter mitt arbete ansvarsfullt och tar ansvar sa och liksom ger ansvar i

lampliga mangder och anser att alla kan skota sina uppgifter. ”

Som ledare framkom det i flera av intervjuerna att det &r viktigt att fungera som en rollmodell
for sina medarbetare. Medarbetarna tar efter sin forebild och oftast ar det ledaren som har en
hogre position dan medarbetaren. | analysen framkom att yngre vardare géarna ser upp till
ledarna och gérna tar efter. En ledare kunde inte bryta mot sina egna, organisationens regler
eller ramar om ledaren skulle fungera som en rollmodell. Ledaren &r tvungen att forega med

gott exempel.

> Ifall vi har nagra regler har pa sjukhuset, hur vi maste gora sa vill jag visa bra exempel.

Darfor kan jag inte sdga at mina medarbetare att sddar gér man inte nar jag inte gor det
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sjalv. Ifall nagon fragar sa sager jag at mina medarbetare att det inte &r méjligt eller man

far inte gora det, sd dd gor jag inte det sjilv heller. Jag forséker visa gott exempel.”

”Som ledare dr jag en forebild for min personal och man mdste forega som en rollmodell.

Du arbetar enligt grundvarden sa tar medarbetarna mall av dig”

“Genom att fundera sjdlv igenom hur jag agerar och varfor jag gor pd detta sdtt. Pa sa sditt
agera genom varden och det syns sedan i det jobb man goér. Genom att visa eget exempel sa
far man sedan styrd verksamheten och speciellt yngre vardare genom att vara en rolimodell.

5.1.4 Organisationens delaktighet

I analysen av intervjuerna framkom tre olika underkategorier till kategorin organisationens

delaktighet: Patienten, personalen och samarbetet.

Kundorienteringen var det nyaste vardet som Vasa centralsjukhus hade satsat pa att satta till
i den nya personalstrategin. | intervjuerna framkom att patienten skall vara i fokus. Varden
skulle utga ifran patienten. Som ledare maste man dven i ledarskapet utga ifran vad som var
det basta for patienten. Manga av ledarna var inte delaktig direkt i patientarbete men
ledarskapet skulle vara inriktat pa att det skulle utgd ifran patienten. Att bemota patienterna
med respekt och att respektera deras kulturer. Alla patienter skall ha samma rattigheter och
det ar ledarens uppgift att ses till att dessa uppfylls.

"Fast jag inte dr sjdlv ar i patientarbete och anvander mitt kunnande dar men jag maste ha
patienten med, vardetiken maste vara med i ledarskapet for att jag maste kunna skapa

1

forutsdttningarna for ett gott patientarbete.’

"Min uppgift som ledare dir att se till att patienterna fdr bra bemotande och god kvalité pa

varden.”

Vi skall komma ihag att vi dr hér for patienterna, for finns det inte patienter har vi inte natt

jobb.”

| ledarskapet var det viktigt att kunna ta hand om sin personal. De ansag att alla vardare ar

lika vérdefulla och skall behandlas med respekt. I flera intervjuer framkom om uppskattning
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skulle garna kunna synas mera fran ledningen pa Vasa centralsjukhus, ett tack kunde racka
fran ledningen for att visa uppskattning. Ledarna sjalva ansag att det fanns kunnig personal
pa avdelningarna men att det borde visas mera uppskattning at personalen som gor
patientarbetet. Med tanke pa att det sker manga forandringsprocesser samtidigt och det var
medarbetarna som gor det praktiska i férandringarna sa ansag manga ledare att det behovs

mera uppskattning for ett gott arbete.

“Det dr min uppgift som ledare att skapa forutsdttningar for personalen att gora ett gott

>

patientarbete.’

“Det dr viktigt att vi alla skulle ha samma linje med virdepolitiken hédr mot personalen och

hela vardarbetet. ~

1

“Organisationen skulle kunna komma ihag personalen och vdirdesdtta det arbete de gor.’

Samarbetet var nagonting som maste fungera mellan alla olika nivaer. Det var i intervjuerna
lite delade asikter om hur samarbetet fungerade mellan nivaerna. Manga av ledarna ansag
att fran Overskotaren och uppat var den bristfallig medan mellan bitradande
avdelningsskatare och avdelningsskotare fungerade det for de flesta men i nagot fall mindre
bra. Mellan avdelningsskotaren och bitradande avdelningsskétaren borde det fungera bra nér
de skall arbeta tillsammans mot gemensamma mal med sin enhet. Det ar en forutsattning att
ett samarbete fungerar for att det skall bli bra. Ifall samarbetet inte fungerar sa avspeglar det

sig i patientarbetet pa avdelningen.

“Ifall inte samarbetet fungerar sa maste man gora nagot. For det paverkar hela enheten,
det &r ganska manga enheter har som inte fungerar. Det &r viktigt att man vill ha bast

resultat sa maste man gora ett bra samarbete. ”

”Det mdrks att ledningen har en stark vision om vardebaserat ledarskap och att det ar basta
stodet och béasta sattet att fa det framat. Det finns olika grupper som funderar pa etiken och

)

samarbetar over olika grdnser for att fd fram det etiska fragorna och patientsdkerheten.’

”Det ar valdigt viktigt att man gor samarbete med alla arbetsgrupper for da far vi basta
resultat. Jag tror inte alla forméan forstar och det skulle jag vilja att det skulle komma just
fran hogsta ledningen. Att vi tar personalen med pa hela den har andringen, da far vi basta

resultat. ”
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5.2 Medarbetarnas syn pa ledarnas vardebaserade ledarskap

| detta kapitel presenteras kategorierna och underkategorier som framkom vid analysen av
fokusgruppintervjuerna. De tre Kkategorierna dr: Informativ kommunikation,
forvantningar pa ledare och organisationens resurser vilka & markta med fet stil och

underkategorierna med fetkursiv stil.

5.2.1 Informativ kommunikation

Inom kategorin informativ kommunikation framkom i gruppintervjuerna tillsammans med
medarbetarna att kommunikationen var en forutsattning for att fa verksamheten att fungera.
Under kategorin informativ kommunikation framkom tva underkategorier: Information och
feedback.

I analysen framkom ett standigt monster om att kommunikationen var en av de sakerna som
bor framhavas och forbattras. De tre grupperna som intervjuades ansag att det fanns en viss
tveksamhet till att informationen nar fram till medarbetarna. Samtidigt som informationen
uppat i ledarskapet inte nar fram. Informationen hade blivit béattre de senaste aren men att
det kunde bli &nnu béttre framover.

“Réttvisan syns genom forandringsarbete, denna forandring ar pa kommande med det &r i
borjan av planeringsskedet sa vi vet inte i nulaget hur slutresultatet skall se ut. Vi har borjat

2

fa bdttre information och det dr ett stort plus.

Vi far information med kort varsel, men hur langt upp i ledarskapet &r det som de vetat om
forandringen i god tid och nar kommer informationen ner till medarbetarna? Vara ledare

inom psykiatrin far eventuellt inte informationen sd linge pd forhand.”

”Har borde informationen fungera battre, alltsa interaktionen. Pa vilket satt man for fram

informationen. Det &r sant som jag tycker borde utvecklas annu.”

Ett annat monster som tydligt framkom var hur ledarna gav feedback. Medarbetarna ansag

att vissa ledare hade en god egenskap om att kunna ge feedback pa ratt satt medan andra
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inte. Det visade sig att utveckling skett till det battre de senaste aren med att kunna ge
konstruktiv feedback. I analysen framkom dven att medarbetarna forstod att ledarna gjorde
sitt basta med att tanka positivt men sedan kan negativiteten komma fram beroende pa vilket
satt ledaren framfor sin feedback. Genom att fa konstruktiv feedback var det ett satt att som
vardare vaxa i sin roll. Det var dven viktigt for medarbetaren att kunna ta feedbacken pa ratt

sétt.
“konstruktiv feedback dr att respektera ménniskovdrdet”

“konstruktiv feedback ar det som gor att man vaxer och blir en battre vardare. Det ar

ledaren som klarar av att beratta var du har forbdttringsmdjligheter”

”Det vore ocksa roligt om positiv feedback framkom mera an negativ feedback. Men klart
nar det manga ganger ar stressigt s kommer mera negativitet. Det &r som en liten snéboll

som bdrjar rulla och sen blir en stor boll ”

5.2.2 Forvéantningar pa ledare

| analysen framkom att medarbetarna hade forvantningar pa sina ledare, vilket ledde till

underkategorierna: tillganglighet, fértroende och samarbete.

Medarbetarna ansag att som ledare var det viktigt att vara narvarande fysiskt pa avdelningen
eller att de for det mesta satt i sitt rum. Det fanns dven de av medarbetarna som ansag att
vara tillganglig innebar att en ledare hade och gav tid at sina medarbetare vid behov &ven

fast de inte fysiskt var narvarande pa den enheten just da.

”Avdelningsskotare tar tid for att diskutera med patienterna och personalen beroende pa

vad de har pad hjdrtat”

”Om jag har en samre dag i arbetet och jag vill diskutera med avdelningsskotaren, sa skulle
jag séga att inom 2 timmar har hen tid for mig. Fast hen har 23 andra sa ger det en kansla

for mig att hen ar tillganglig och har tid just for mig.”

”Det ar svart att diskutera nar de sitter pa sina kontor hela tiden eller ar pa moten, inte

kommer de med i vardarbetet mera pa samma satt som tidigare. ”
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For medarbetarna var det viktigt att ha fértroende for sin ledare. Ledarens uppgifter var
bland annat att kunna leda sina medarbetare. Medarbetarna upplevde att det fanns ledare som
gick att diskutera med och man hade ett fortroende for, men sedan fanns det &ven de som
kande att vissa ledare inte tog sitt ansvar och dérav saknades fortroende for de ledarna.
Samtidigt i forandringens tider sa kandes det extra viktigt att kunna lita pa sin forman for att

man skulle kunna orka arbeta.

“Man skall kiinna det att nar man gar och pratar med sin forman och anfértror sig sa skall
man kénna att den har personen hjéalper mig om jag behover det eller ger mig handledning
i natt. Om jag berattar nagonting i fortroende sa lamnar det dar om det &r nagonting

kénsligt.”

“Niir det &r begéart av ledaren att ta tag i ett problem och sedan hander ingenting. Da

forsvinner fortroendet for ledaren och da kan man ifrdgascitta om man har ndgon ledare?

”Det har varit mycket forandring de senaste 3 aren i huset och de kommande aren kommer
det att ske &nnu mera forandringar i hela sjukvardsdistriktet som paverkar psykiatrin men
om du har fortroende for din narmaste forman och sjukhusets ledning sa har du mycket

enklare att arbeta hdr.”

Vasa centralsjukhus hade ett ledarskap som var hierarkiskt. Darfor ar det bra att kunna
samarbeta mellan alla nivaer. Bitradande avdelningsskotare och avdelningsskétarna borde
kunna samarbeta tillsammans for att fa en bra fungerande enhet. Just med samarbetet mellan
de olika nivaerna var bade battre och samre pa de olika enheterna. Vissa upplevde att
samarbetet fungerade bra mellan bitrddande-, avdelningsskotare och medarbetarna. Medan
det fanns de som upplevde att samarbetet inte alls fungerade och att det syntes pa

patientarbetet.

“det iir avdelningsskétaren och bitradandeavdelningsskétaren maste diskutera mycket och

deras samarbete maste fungera. Om de inte gor det sa syns det pa avdelningen. Det fungerar

’

inte for alla.’

“Jag upplever att samarbetet inte fungerar mellan bitridande avdelningsskétare och

)

avdelningsskétare.”
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“tillsammans spelar allt béittre néir vi gér samarbete, det ska fungera fran bada hallen och

’

vi ska respekterar varandra.’

5.2.3 Organisationens resurser

Medarbetarna diskuterade dven en del om organisationens resurser vilket ledde till

underkategorierna ekonomi och bemanning.

Det som ofta kom fram i diskussionerna under gruppintervjuerna var att det ekonomiska styr
over ledarna. | forandringsarbetet skulle det dven sparas fran alla horn vilket ledde aven till
att det var patienterna som led i slutandan. De sparatgarder som gjorts sa hade det visat sig
att forandringen skett for snabbt. Ett exempel som kom upp flera ganger ar maéjligheterna
for patienterna med nagon form av sysselsattning. Patienterna hade inte samma
rehabiliteringsmdjligheter mera under avdelningstiden, eftersom utbudet hade minskat sedan

arbetsterapin stangde.
” Det dr pengarna som styr. Ddrfor blir det oetiskt”

"Ndr vi tdnker pd sparande, ingenstans finns det pengar, det var de virden och enligt dem

’

Krdver det ndagra resurser. Patienter sciger att hir finns det ingenting mera att géra.’

Medarbetarna k&nde missngje nar det gallde kundorienteringen. De upplever att vardet inte
uppfylldes. Avdelningar slas ihop och patienterna lider nar de inte hade samma majligheter
som tidigare som exempel med att fa ha egna rum pa rehabiliteringsavdelningen. Eftersom
personalen gick med lagsta bemanning pa de flesta avdelningarna och stodfunktioner som
arbetsterapin var nedlagd hade inte medarbetarna nagon mojlighet att erbjuda patienterna
nagon form av rehabiliteringsmojligheter. Medarbetarna upplevde att de inte rackte till och

inte alla dagar hade mdjligheter att erbjuda ens promenader for sina patienter.

”Alla ganger ar det inte mojligt att personalen har méjlighet att ga med pa gruppromenad
for det ar for lite bemanning pa avdelningen. ”

”Inom psykiatrin skulle det vara sa viktigt att vi skulle ha nagonting att erbjuda

patienterna.”
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”Ibland &r avdelningsskdtaren med i vardarbetet, om det inte ar tillrackligt med personal. ”

For att fa en visuell bild av resultatet presenteras féljande figur 1 av resultatet.

|

pa ledaren

y

Figur 1. Redovisning av resultat.

Den blda cirkeln &ar ledarna syn pa vardebaserat ledarskap och den orange cirkeln ar
medarbetarnas syn pa vérdebaserat ledarskap. Gemensamt for ledare och medarbetare var
en 6ppen och informativ kommunikation, vilket syns i figuren som binder samman de tva
cirklarna. Ledarna hade vardigt bemdtande som de prioriterade hogt, darav ar det i mitten av
ledarnas cirkel. Ledarna hade vissa forpliktelser som de framhévde och medarbetarna hade
forvantningar pa sina ledare. Dessa tva visas i figuren att de & sammankopplade med pilen
upptill. Ledarna lyfte fram att organisationens delaktighet hade stor betydelse och
medarbetarnas lyfte fram att organisationens resurser som spelade en stor roll. Dessa kan ses
i figuren att de &r sammankopplade med pilen nertill. Bada pilarna gar genom en 6ppen och
informativ kommunikation, for genom en éppen och informativ kommunikation far man ett

vardebaserat ledarskap.
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6 Diskussion

| detta kapitel granskas studien i sin helhet i avseende av studiens styrkor och svagheter.
Dérefter jamfors resultatet mot bakgrunden, tidigare forskningar och de teoretiska

utgangspunkterna.

6.1 Metoddiskussion

Med en kvalitativ studie ar avsikten att forsta sig pa ett fenomen. Studiens ansats uttrycker
sig i forma av fragor, variabler och svar. Att forsta sig pa uppfattningar, upplevelser och
avsikter ar syftet med kvalitativa ansatser. Det kan leda till en djupgdende kvalitet pa
materialet av alla intervjuer, transkriberat material och analysen. Genom att ha nagra
informanter leder det till att man har svarare att generalisera svaren i intervjuerna.
Frageformular kraver att informanterna tar sig tid och fyller i formularet sjalva. Vilket ofta
resulterar i ett stort bortfall for att de skall ta sig tid och funder igenom svaren (Nyberg &
Tidstrom, 2012, 125-126).

Jag valde att anvanda mig av kvalitativ studie som metod, med kvalitativa semi strukturerade
intervjuer tillsammans med ledare och fokusgruppintervjuer med medarbetarna for att fa
deras asikter, upplevelser och erfarenheter av ett vardebaserat ledarskap. Frageformular
valdes bort eftersom jag ansag att antalet som skulle fylla i enkéterna skulle ha varit lagre an
vid intervju. Intervjuerna gav mera information eftersom ledarna maste tanka igenom svaren
samt att de tog sig tid for intervjun. Medarbetarnas fokusgruppintervju gav mycket material
att arbeta med eftersom de diskuterade i grupperna om deras personliga asikter och
upplevelser. Urvalet var brett av medarbetarna eftersom alla fick forfragan och manga som
var villiga att delta. Kravet var att de skulle vara sjukskotare eller narvardare/mentalvardare.
Det jag ansag viktigt vara att fa bade aldre och yngre medarbetare med erfarenheter om

ledarskap.

Genom innehallsanalys kan man kategorisera om texten systematiskt, vitsen ar att materialet
skall reduceras ner till enskilda uttalande. Sedan bilda storre helheter som sedan sammanfors
till olika kategorier. Dessa kan vara utgdende fran den teoretiska referensramen eller
utgdende fran materialet. Under dessa kategorier kan man annu urskilja olika
underkategorier. Redovisning av resultatet kan styrkas genom citat, som &r val utvalda.

Genom att analysera med hjalp av innehallsanalys har man manga mojligheter att analysera
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kvaliteten pa materialet. Detta kan dven resultera i att analysen inte blir tillrackligt djup nar
den ar ganska enkel (Nyberg & Tidstrém, 2012, 155-156).

| innehallsanalysen lastes det transkriberade materialet igenom flertal ganger for att sedan
reducera och koda materialet. Nar materialet var kodat fann jag kategorierna som i sin tur
resulterade i flera underkategorier. Resultatet presenterades dven med citat for att styrka de

olika underkategorierna.

Presentation av resultatet kan ske i olika former som text, tabeller eller figurer. Vid skrivning
av text ar basen for en presentation av resultat. Ifall resultatet skall senare presenteras for
publik &r det battre att anvanda sig av texter eftersom tabeller & mindre lampliga vid
framforande. Det r bra att vara sjalvkritisk men att det &r bra att undvika 6vertolkning. Vid
resultatredovisningen kan man marka under analysens gang att nagot resultat &r
aterkommande eller motséger sig tidigare forskning. Vilket sedan gar att ta upp i
resultatdiskussionen senare (Nyberg & Tidstrom, 2012, 141, 151).

I granskningen under diskussionen skall studien ses som helhet, sambanden och helheten
bor forstas. Det ar har det redovisas forstaelsen av tidigare forskningar, men dven att erbjuda
tolkningar av resultatet. Vilken betydelse som resultatet har och vad det kommer till fér nytta
(Nyberg & Tidstrom, 2012, 154).

Syftet och forskningsfragorna har genom hela studien varit i atanke och tagits i beaktande
genom studiens utférande. Jag anser att resultatet svarar bra pa forskningsfragorna, ledarnas
vardebaserade ledarskap och medarbetarnas asikter om hur ledarna synliggor det

vardebaserade ledarskapet belyser dven de teoretiska referensramarna.

Studien resulterar i en béttre forstaelse i hur ledarna upplever det vardebaserade ledarskapet
I organisationen for att senare férhoppningsvis kunna gora forbattringar i framtiden vid Vasa

centralsjukhus psykiatriska enhet.

6.2 Resultatdiskussion

I resultatet framkom att ledarna ansag att respekten var en av de viktigaste sakerna nar det
galler att bemota sina medarbetare och patienterna. Framforallt var det viktigt att visa
respekten till sina medarbetare, sa de hade en bra forutsattning for att gora ett gott arbete.

Att bemota patienterna med respekt ar att visa vardighet mot patienten, eftersom manga av
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patienterna vardas mot sin vilja. Ledarna hade den senaste tiden genom temadagar,
avdelningstimmar och utvecklingssamtal haft mojligheter att lyfta fram och diskutera
organisationens varden. Eriksson (1995) och Bondas (2008) anser att inom vardetiken ar det
vardigheten hos en ménniska som &r avgorande. Innebdrden i vérdigheten ger oss en
bekréftelse att alla ar unika. Vilket innebér att alla manniskor ar olika men unika pa sitt eget
satt. De anser dven att det storsta misstaget som sker inom varden &r att kranka manniskans
vardighet. Genom att utveckla en relation mellan ledare, vardare och patienten gar det att
bevara vardigheten hos manniskan som sedan skapar en kultur av god vardkvalité. Som
ledare bor man kunna kombinera administrationsuppgifter och att leda genom att forvalta
och tjana. Frost (2014) haller med om att det &r viktigt att ha egna personliga varden och att
tdnka igenom vad som &r viktigt for mig som ledare for att sedan kunna leda andra.
Organisationens varden &r bra att ha i atanke for att kunna kanna samband med, for att vara

medveten om organisationens vision och varden.

I analysen framkom att ledarna 6nskade en 6ppen kommunikation. Genom att kunna delge
sig av den information som de far sa fort som majligt till sina medarbetare, forstarker det
respekten for att fa fortroende fran sina medarbetare. Medarbetarna ansag att det ar en
forutsattning att avdelningsskotaren och bitradande avdelningsskotare skall kunna
samarbeta. Fungerade inte samarbetet sa syntes det pa avdelningen i patientvarden. Kirkhaug
(2015) &r av samma asikt med om att ledare skall dela med sig av den information som &r
relevant. Informationen skall vara dppen och tillmétesgadende och besluten skall ga att
motivera. Nilsson och Waldemar (2016, 30) beskriver att kommunikation ar ett satt att
formedla mellan tankar, kéanslor och avsikter. Kommunikationen beror pa vad och hur vi
anvander den, och hur vi anpassar oss till den. Bristande kommunikation kan var nagonting
negativt, som betyder att ju mera vi kommunicerar kan vi enklare I6sa konflikter och
problem som uppstatt. Viinaméaki (2012) ar av samma asikt om att kommunikationen ar det

ledaren som har den storsta betydelsen for ett vardebaserat ledarskap.

Ledarnas asikter att de géarna tar tag i konflikthanteringen sa fort som mojligt, istallet for att
lata det eskalera eller mgjligt rinna ut i sanden. Medan medarbetarna ansag att vissa ledare
har en formaga att kunna ta tag i problemen pa ett vardigt satt, medan det fanns éven de
medarbetare som ké&nde att ledaren inte kunde ta tag i situationen och medarbetena upplevde
en saknad av ledare pa grund av avsaknad av tilliten till sin ledare. Nilsson och Waldemarson
(2011, s. 98) beskriver att vid konflikthantering ar det viktigt att ta itu med problemen sa fort
som mojligt, nar nagonting intraffat skall det diskuteras direkt. Sa lange personen minns vad

som héande. Det skall vara en éarlig diskussion. Att fa ett visst beteende att forandra bor
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feedbacken delges pa ett sant stt att personens sjalvkansla inte forandras till det negativa.
Forandringen maste vara inriktad pa framtiden for en forandring gar inte att gra pa det som
redan skett. Darfor ar det battre att i diskussionen fokusera pa framtiden, vilket har visat sig

visa mindre motstand och personen behdver inte kanna att det ar bara anklagelser.

Ledarna upplevde ett stort ansvar. Genom att fungera som en rollmodell for sina medarbetare
visade ledarna sitt ansvar. Ledarna ansdg sig ha ett yttre ansvar som blivit tilldelats och ett
inre ansvar som baserade sig pa personliga varden. De flesta ledarna ansag sig ta stort ansvar
i sitt ledarskap genom att skota sina arbetsuppgifter sa omsorgsfullt som majligt. Att kunna
delegera ut ansvar var valdigt viktigt for ledarna sa att de kunde lita pa sina medarbetare att
de gjorde ett bra arbete. Kirkhaug (2015), Viinamaki (2012) och Kaufmann & Kaufmann
(2016, 426-427) ar 6verens om att genom att dverlata och delegera ansvar och kontroll till
sina medarbetare ger det mojligheter for medarbetarna att paverka och delta i besluten.
Vilket &r en viktig sak for att skapa tillit till ledaren. Det ar ett satt att lita pa sina anstéllda
och det visar dven att det arbete de gor och deras asikter ar vardefulla. Genom att dela och
delegera ansvarsuppgifter kan de anstéllda uppfatta det som en beloning i form av
uppmarksamhet. Ledarens uppgift ar att std som en rollmodell for att kunna uppratthalla en
kultur. Vardebaserad ledning gar ut pa att ledaren &r tvungen att kommunicera utifran
organisationens visioner och varden. Vérdebaserad ledning kan ses som relation dar bade
medarbetarna och ledaren, de borde ha samma starka inre varden for att kunna sedan synas
och anvandas for att kunna hanteras av ledaren. Genom ett personligt beteende av ledaren
har ledaren mojlighet att paverka de etiska varderingar som organisationen har. Eriksson
(1995) framhaller att genom ansvar kanner vi skuld och svar som leder till ett inre ansvar.
Ansvar som ledare borde ge ett svar for att kunna fa bekraftelse med den man diskuterar
med. Caritativa motivet som innebdr att skulden skall till att féra karleken, vélvilja och
Onskan att tjana och hjalpa andra. Ledare offrar sig sjalva genom att utgéra den grund for
det ansvar som de har. Bondas (2003) beskrev att som ledare betyder det inte enbart att leda
utan att dven ha mojligheten att ga bredvid och skapa mojligheter for medarbetarna att utféra
god vard. Hon menar att det ar viktigt for ledaren att ta till sig och utveckla etiken for att ha
mojligheter att kunna styra verksamheten mot en god vardkultur. Ledarens intresse for att
leda skall vara inriktad pa att dela med sig och tillsammans med medarbetarna kunna strava

till att ge god vard till patienterna.
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Ledarna hade o6nskan om att ledningen skulle visa mera respekt och kunna tacka
medarbetarna ndr de gjort ett bra arbete. Kommunikationen upplevdes vara bristfallig nar
det gallde att medarbetarna skulle framféra nagonting hogre upp an 6verskotaren. Ledarna
ansag att eftersom det &r medarbetarna som verkstaller ledningens forandringsbeslut kunde
organisationen visa mera uppskattning till medarbetarna. Medarbetarna ansag att de hade
sma mojligheter att kunna paverka forandringar, upplevde mera att besluten var tagna.
Kaufmann & Kaufmann (2016, 448-449) anser att i en hierarkisk organisation kan det vara
sa att ledningen har en stark vision mot ett gemensamt mal med varden. Genom att ledningen
ger informationen vidare kan det i mellan ledet férvrangas och kommunikationen brister och
medarbetarna far inte den relevanta informationen som ledningen ville fora fram. Fast
informationen fran ledningen varit exakt kan det vara forvriden nar den kommer ner till
medarbetarna. Eftersom det kan vara sa att medarbetarna inte uppfattar ledarnas budskap pa
ratt satt alla ganger, beroende pa hur ett budskap framfors. Det kan vara brister i hur ledaren
kommunicerar till sina medarbetare, samtidigt som medarbetarna tolkar vad de upplevde att
ledaren sade. Detta kan leda till att ledaren uppfattade sitt budskap positivt, medan
medarbetaren tolkade det till negativitet. Uppatriktad information kan vara information av
medarbetaren for att fatta beslut. Eftersom det &r en statusskillnad psykologiskt ar det

vanligare att den uppatriktade kommunikationen inte ar lika vanlig.

Sammanfattningsvis haller de flesta med om att genom véarden i organisationen och
personliga véarden gar det att styra en organisation med ett vardebaserat ledarskap. En av de
viktigaste forutsattningar ar kommunikationen for att fa det att fungera. Via
kommunikationen gar det att lyfta fram organisationens varden, vilket dven framkom i

resultatet och i bakgrunden och de teoretiska utgangspunkterna.

6.3 Slutledning

Denna studie har inte kommit fram till ndgot revolutionerande nytt. Vilket inte var
forvantningarna heller. Syftet var att ta reda pa vad Vasa centralsjukhus varden i ledarskapet
innebér for ledarna och hur de synliggdrs hos dem, samt medarbetarnas upplevelse i hur
ledarna synliggér organisationens varden i ett vardebaserat ledarskap. Vardebaserat

ledarskap och organisationens vérden har varit den réda traden genom hela studien.
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Ledarnas asikter har varit vardefulla men dven medarbetarnas gruppdiskussioner. Ledarnas
intervjuer var varierade langa och en del av ledarna fick jag upplevelsen att de faktiskt tankt
igenom vad vérdebaserat ledarskap &r och vilka varden som é&r viktiga for dem sjélv. Medan
det fanns de ledare som jag fick upplevelse om att det inte var sa viktigt. Det som var positivt
var att det hos alla ledare diskuterats pa avdelningarna om varden och organisationens varden

men endast en ledare som kunde rakna upp alla fyra varden som rinnande vatten.

Medarbetarna blev intervjuade i tre olika grupper. Det som var intressant var att alla
grupperna hade olika upplevelser. Forsta gruppen var kanske mest positiv medan den tredje
gruppen var mest negativ i jamforelse med de andra. Dér sdg man bra hur gruppdynamiken
fungerade och hur en persons asikt kunde paverka hela gruppen. Medan den andra gruppen
forsokte hitta positiva och negativa saker att namna. Den andra gruppen kom ofta in pa
sidospar men det var intressanta sidospar som hade betydelse for organisationen. Tredje
gruppen som var mest negativ verkade vara sa inriktade pa negativitet att de hade svart att
se nagot positivt, fast det fanns positiva asikter nar jag fragade men de kom inte fram

sjalvmant.

Skillnaderna mellan ledarna och medarbetarna upplevde jag att ledarna sag ett vardebaserat
ledarskap ur ett bredare perspektiv. Medan medarbetarna hade mera ett tunnelseende. En del
medarbetarna sag kundorienterad verksamhet som véldigt negativt eftersom ledarna inte &r
i direktkontakt med patienterna, sa ansag de att ledarna inte hade en kundorienterad
medvetenhet. Ledarna sag ur det bredare perspektivet och genom deras arbete kunde fora

fram att patienten ar i fokus i de beslut som gors.

Tillgéngligheten var dven ett hett amne som diskuterades i fokus gruppintervjuerna. Vissa
medarbetare hade ledare som hade ett delat ledarskap. Vilket innebdr att tre enheter kan ha
tvd avdelningsskotare och varsin bitradande avdelningsskotare. Detta innebar att
avdelningsskataren inte hade majlighet att vara fysiskt narvarande hela tiden pa den ena
enheten hela tiden. Medarbetarna kande att nar inte ledaren ar pa plats sa ofta och hade en
massa moten att sitta pa sa ar inte tillgangligheten till avdelningsskotaren lika stor som
tidigare. Men det fanns de medarbetare som kunde se att ledaren tog sig tid om det behdvdes
for att diskutera med dem. Ledarna ansag att de var tillgangliga genom att ta sig tid om sa
behdvdes, men ocksa att de satt i sina kontor med dérren Gppen var ett valkomnande in for

bade medarbetare och patienterna for att diskutera.
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Studien har varit intressant att gora och mina egna varden har blivit tydligare under studiens
gang. Med tanke pa att det sker sa manga forandringar och nar psykiatrin har i nulaget brist
pa lakare, vilket gor det stressande pa alla sétt och vis. Med tanke pa vardreformen och alla
forandringar som sker och ovissheten som finns for psykiatrin. Darfor skulle det vara
intressant att géra samma studie efter en tid for att underséka om ledarna har fatt en storre
medvetenhet om vérdebaserat ledarskap och om medarbetarna blivit mera insatta i vad ett
vardebaserat ledarskap ar. Eftersom varden har diskuterats pa alla avdelningar under
studiens tid sa vore det intressant att se ifall medarbetarnas syner har andrats under tiden.
Jag hoppas med denna studie att Vasa centralsjukhus psykiatriska enhet kan fa en battre

forstaelse for ett mera vardebaserat ledarskap.
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Bilaga 1
Informationsbrev till ledare

Hej!

Jag haller pa att skriva mitt examensarbete for Hogre YH inom utveckling och
ledarskap som handlar om vardebaserat ledarskap. Jag kommer att intervjua ledare
pa Vasa centralsjukhus psykiatriska enhet. Samt att jag kommer att gora
fokusgruppintervju med medarbetarna. Nu 6nskar jag att du gdrna som ledare vill
delta i intervju for mitt examensarbete. Sjdlva intervjun tar ca 1 timme.

Tider som oftast passar mig ar vardagar XX.XX-XX.XX med vissa undantag. Tror det dr
enklare om du foreslar en tid for min kalender ar ganska tom.

Mvh Ann Widdas
Tel.nr XXXXXXX
XXXXXXXXX@XXXX.fi

Ring eller maila vid fragor



Bilaga 2
Informationsbrev till medarbetare

Hej!

Jag heter Ann Widdas och de flesta av er kdnner igen mig som sjukskdtare i poolen och
Mapa skolare. For tillfillet ar jag studieledig och studerar utveckling och ledarskap
inom social- och hilsovard vid Novia. Nu ar jag pa slutrakan och skriver mitt
examensarbete.

[ detta examensarbete har jag valt att skriva om viardebaserat ledarskap inom
psykiatrin pd Vasa centralsjukhus. Denna studie skall kunna hjilpa ledarna till ett
battre vardebaserat ledarskap.

Darfor behover jag din hjalp!

Jag har tankt gora tva gruppintervjuer med 4-6 deltagare som tillsammans sitter och
diskuterar. Jag kommer att fungera som samtalsledare samtidigt som det spelas in pa
band och borde ta ca 60 minuter. Intervjun ar helt frivillig att delta i och kan dven
avbrytas ndr som helst utan nagon orsak. Jag kommer att ha intervjufragorna bade pa
svenska och finska och det ar helt okej att svara pa sitt modersmal.

Det ar diskussionen som ar det viktigaste, samtalet styrs av teman som ska ge svar pa
studiens fragor senare i analysen. Det dr dina dsikter och erfarenheter som jag vill skall
kommer fram och det finns inte nagra ratt eller fel svar. Eftersom det ar en
gruppintervju och deltagarna kdnner varandra gar det inte att garantera fullstandig
anonymitet, men i examensarbetet behandlas alla svar konfidentiellt och det ar endast
jag som har hela intervjun som efter analysen och nar examensarbetet ar fardigstallts
kommer att raderas. Inga forberedelser behovs innan genomforandet av
fokusgrupperna, for tanken ar att samtalen skall vara spontana.

Det ar dina asikter som ar viktiga for mig och jag uppskattar om du tar dig tid att hjalpa
mig med min studie.

Det gar bra att dyka upp till ndgot av foljande tillfallen:

Onsdagen 10.5 kI 13.30 i gamla biblioteket CO Mapa training camp,
Mandag 15.5 kI 13.30 i gamla biblioteket CO Mapa training camp,
Onsdag 17.5 kl 13.30 i gamla biblioteket CO Mapa training camp.

Har du nagra fragor om undersokningen eller intervjun ta vanligen kontakt via telefon
XXX-XXXXXXX eller via e-post XXXXXXXXX@XXXX.fi

Med vanliga halsningar Ann Widdas


mailto:XXXXXXXXX@XXXX.fi

Bilaga 3
Intervjuguide for ledare

Hur lange har du arbetat som ledare?

Ar etiken viktig for dig i ditt ledarskap? Varfor?

Vad innebér vardebaserat ledarskap enligt dig?

Vet du vilka de fyra grundvéarderingarna Vs har? Vilka?

Hur kan du som ledare lyfta fram grundvérderingarna i ditt ledarskap?
Anser du att i ditt eget ledarskap ar kundorienterat? varfér/hur?

Hur lyfts respekten for manniskovardet fram i ditt ledarskap?

Hur visar du ansvarsfullhet i ditt ledarskap?

Hur lyckas du att visa rattvisa som ledare?

Pa vilket satt anvander du dig av ett vardebaserat ledarskap? Hur gor du i praktiken?
Far du hjalp/stod med att ha ett vardebaserat ledarskap? Hur?

Hur kunde utvecklingen pa Vcs ske med ett vardebaserat ledarskap?

Finns det andra varden som Vcs kunde beakta?



Bilaga 4
Intervjuguide for medarbetarna

Anser ni att ledarna har ett etiskt tdnkande i sitt ledarskap? Varfor?
Vet ni vilka de 4 grundvérden ar pa Vcs? Vilka ar de?

Anser ni att ledarna har ett vardebaserat ledarskap?

Anser ni att ledarskapet ar kundorienterat och pa viket satt?

Anser ni att ledarskapet visar pa respekt for medmanniskor och hur?
Anser ni att ledarna visar ansvarsfullhet i ledarskapet och hur?
Anser ni att ledarna visar rattvisa i ledarskapet och hur?

Har ni mojlighet att paverka ledarnas varderingar och i sa fall hur?

Vad kunde ledarna bli battre pa inom vérdebaserat ledarskap?



