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Abstrakt

Studien handlar om avdelningsskotares upplever av etiska dilemman och problem
relaterade till vardledarskap. Syftet med studien var att fa fordjupad kunskap om
avdelningsskotares upplevelser av etiska dilemman och problem samt de forutsattningar
avdelningsskotare har att utdva etiskt ledarskap och I6sa etiska dilemman.
Malsattningen var att identifiera och beskriva etiska dilemman och problem for att bidra
med kunskap for utvecklingen av etiskt ledarskap.

| studiens bakgrund presenteras teori och aspekter som utformar avdelningsskotarens
uppgiftsbild och redogor for dess komplexitet som grund till mellanchefens dilemma.
Den teoretiska referensramen bestadr av Bondas Caritativa ledarskapsteori.

Studien genomfordes i form av kvalitativa intervjuer av sju avdelningsskotare pa Vasa
centralsjukhus. Intervjuerna tog plats i maj-juni 2017, vartefter intervjumaterialets data
analyserades med kvalitativ innehallsanalys. Resultatet presenteras i fem teman som
uppkom via analysen som ar relaterade till etiska dilemman och problem: Etiskt
ledarskap, administrationsrelaterat, organisationsrelaterat, personalrelaterat och
patientrelaterat till etiska dilemman och problem. De mest vanliga dilemman och
problem avdelningsskotare motte var forknippade med svarigheter vid rattvist och
jamlikt ledarskap, samordning av verksamheten, brist pa personalresurser och oetisk
vard.

Genom att helhetsmassigt studera forskningsresultatens alla fem teman och tolka
besvaras forskningsfrdgorna. Konklusionen ar att studien tillkommer med relevant
kunskap om hur avdelningsskotare pa Vasa centralsjukhus upplever etiska problem, vilka
forutsattningar de har att utdva etiskt ledarskap samt l6sa etiska problem. Slutligen ges
ndgra utvecklingsforslag.

Spradk: Svenska Nyckelord: Vardledarskap, etiskt ledarskap, etiska dilemman,
etiska problem, avdelningsskotare
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Tiivistelma

Tama tutkimus kertoo osastonhoitajien kokemista eettisista ongelmista ja dilemmoista
hoitotyon lahiesimiehena. Tutkimuksen tarkoitus oli saada syventavaa tietoa siita miten
osastonhoitajat kokevat eettiset dilemmat ja ongelmat, seka selvittda millaiset
edellytykset heilla oli harjoittaa eettista johtamista ja selvittdaa eettiset dilemmat.
Tutkimukset tavoitteena oli saada tietoa joka omalta osaltaan edesauttaa kehittaan
eettista johtajuutta.

Tutkimuksen taustoissa esitellaan teoriaa osastonhoitajan tyonkuvasta ja mitka seikat
tekevat tehtavankuvasta monimutkaisen ja seuraamuksenaan hoitotyon esimiehen
kohtaamat eettisesti dilemmat ja ongelmat. Tutkielman teoreettinen l|ahtokohta
pohjautuu Bondaksen Caritatiiviseen johtamiseen.

Tutkimusta varten haastateltiin seitsemaa osastonhoitajaa jotka toimivat lahiesimiehina
Vaasan keskussairaalassa. Haastattelut suoritettiin touko—kesakuussa 2017, jonka
jalkeen tutkimusaineisto kirjoitettiin tekstimuotoon ja aineistoa tarkasteltiin kayttaen
sisallonanalyysia. Tutkimustulos esitellaan teemoittain, jotka sisaltavat asioita liittyen
osastonhoitajien kokemiin eettisiin dilemmoihin ja ongelmiin: eettiseen johtamineen
liittyvat, hallinnollisiin tehtaviin liittyvat, organisaatioon liittyvat, henkilokuntaan liittyvat
ja potilaaseen liittyvat. Tutkimuksessa tuli ilmi, etta osastonhoitajat kokevat eettisesti
kuormittavia tilanteita liittyen, oikeudenmukaisuuteen ja yhdenvertaisuuteen
johtamisessa, toiminnan koordinointiin seka epaeettisiin hoitotilanteisiin.

Tutkimuksen kysymyksenasetteluun saadaan vastaus tarkastelemalla
kokonaisvaltaisesti tutkimuksen kaikkia viitta teemaa-aluetta, joista voidaan tulkita ja
vetda johtopaatos, etta tutkimus kuvaa omalta osaltaan relevanttia tietoa siita, miten
osastonhoitajat Vaasan keskussairaalassa kokevat eettisesti kuormittavat tilanteet, ja
sen, mita edellytyksia heillda on harjoittaa eettista johtamista ja selvittaa eettiset
dilemmat. Tutkimus paattyy muutamiin kehitysehdotuksiin.

Kieli: Ruotsi Avainsanat: johtaminen, eettinen johtaminen, eettinen
dilemma, eettinen ongelma, osastonhoitaja
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Abstract

The study is about how nurse managers experience ethical dilemmas and problems
related to nursing management. The aim of the study was to gain knowledge of how
nurse managers experience ethical dilemmas and problems and to identify their
preconditions to exercise ethical leadership and solve ethical dilemmas. The aim of the
research was to produce knowledge that contributes to the development of ethical
leadership.

The background of the study presents theories and aspects that describe the nurse
manager’s job and explains its complexity as the reason for their running into issues like
ethical dilemmas. The theoretical frame of reference consists of Bondas's Caritative
Leadership Theory.

The study was conducted in the form of qualitative interviews with seven nurse
managers at the Vaasa Central Hospital. The interviews took place in May—June 2017 and
the material was analyzed with qualitative content analysis. The result is presented in
five themes that arise through the analysis related to ethical dilemmas and problems:
Ethical leadership, administration-related, organizational, personnel-related and patient-
related. The most common dilemma and problem nurse managers encountered were
associated with difficulties in fair and equal leadership, coordination of the care unit, lack
of human resources and unethical care.

By studying all the five themes and interpretations of the research results, the research
questions are answered. The conclusion is that the study provides relevant knowledge
about how nurse managers at the Vaasa Central Hospital experience ethical problems,
what preconditions they have to exercise ethical leadership and solve ethical problems.
The research ends with a few development suggestions.

Language: Swedish Key words: Nursing leadership, ethical leadership, ethical
dilemma, ethical problems, nurse manager
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1 Inledning

Avdelningsskotare ar en vanlig form av befattning pa mellanchefsniva inom vard och
omsorg som kombinerar chefsrollen och arbetsledaransvar for personalen pa en
vardenhet (Rosengren 2014, 187). Vidare beskrivs att avdelningsskotarens arbete
har forandrats fran att ha varit en del av den patientndra verksamheten till ett mera
resultatinriktat arbete med storre andel administrativt arbete dn tidigare. Dessutom
kommer avdelningsskotarens arbetsbild ytterligare att fordndras och bli d&nnu mera
komplex till foljd av den kommande vard- och landskapsreformen (den s.k. SOTE-
reformen) menar Vartiainen enligt Laaksonen och Ollila (2017, 33).
Avdelningsskotarens handlingsutrymme bestdms av faktorer sd som ekonomi och
produktion, samtidigt som kvaliteten pa vardarbetet och ledarskap ska hadlla en hog
nivd menar Rosengren (2014, 187, 193). Avdelningsskotare forvantas balansera
ledarskap och styrning i en verksamhet dar direktiven och kraven som kommer fran
den ovre ledningen sillan ar i samspel med personalens énskemal (Rosengren 2014,
187). Vardledarens arbete praglas av komplexa arbetsuppgifter som gor det sannolikt
att hen stalls infor etiska dilemman (Falkenstrom 2014, 32; Marquis & Huston 2012,
69; Laaksonen & Ollila 2017, 150).

Denna studie kommer att handla om hur avdelningsskotare upplever situationer som
praglas av etiska dilemman. Man skiljer pa etik i ledarskap och klinisk vardetik och i
denna studie belyses etik i kontext av ledarskap. Etiken bor alltid férankras i dess
kontext och till ledarens profession och syfte menar Marquis och Huston (2012, 69).
Avdelningsskotare har en unik uppgiftsbild och méter etiska dilemman och problem
som varken ar det samma som personalens eller andra vardledares pa olika
positioner inom vardorganisationen (Marquis & Huston (2012, 69). P4 grund av detta

kommer studien att fokusera enbart pa vardledare pa avdelningsskotarniva.
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Studien kommer att forverkligas genom intervjuer med avdelningsskotare pa Vasa
centralsjukhus och det transkriberade undersokningsmaterialet analyseras med
kvalitativ innehdllsanalys. Syftet med studien ar att fa fordjupad kunskap om
avdelningsskotares upplevelser av etiska dilemman och problem samt de
forutsattningar avdelningsskotare har att utéva etiskt ledarskap och lésa etiska
dilemman. Malsattningen var att identifiera och beskriva etiska dilemman och

problem for att bidra med kunskap for utvecklingen etiskt ledarskap.

Vid sokning och genomgang av aktuell litteratur framkom det att det finns studier
som tangerar dmnet, medan det fanns inte sd mycket forskning gillande
avdelningsskotarens perspektiv pa etiska dilemman. Denna upptickt bekraftas av
Rosengren (2014, 198) samt Aitamaa, Leino-Kilpi, Iltanen och Suhonen (2016).
Respondenten fick dndad ett intryck vid databassokning av tidigare forskning att
mellanchefens dilemma har blivit ett vanligare och synligare amne p.g.a. antalet nya
forskningar som publicerats under de senaste dren gillande dmnet. Det som dessa
forskningar nastan alla har gemensamt ar att de sdllan uttryckligen fokuserar pa
avdelningsskotares etiska konflikter utan mera generellt pd vardledare i olika
positioner inom organisationen. Eftersom tidigare forskning och litteratur inte kan ge
tillfredstdllande svar pa avdelningsskotares upplevelser av etiska problem, ger det

skal till fortsatta studier.

Eftersom kdrnan i denna studie ar sokandet av medmansklighet i vardledarskap, att
vilja sin medmadnniska val, har denna studie sin teoretiska referensram i
vardvetenskapligt perspektiv i caritativt ledarskap och kommer att genomsyra
studien. Caritativt ledarskap kombinerar medmansklig karlek och administration, tar
fasta pa vikten av manskliga relationer, i syfte att lindra patientens lidande i en
vardmiljo som erbjuder meningsfull vard av hog kvalitet (Bondas 2003, 250-252;
2008, 6-7). I den teoretiska bakgrunden beskrivs utifrdn litteratur och vetenskapliga
forskningar bland annat avdelningsskotares komplexa arbete, mellanchefsrollen, etik
i vardledarskap och etiskt ledarskap, etiskt dilemma och mellanchefens dilemma
samt vagledande etiska foreskrifter for att fa en helhetsbild av avdelningsskotares

upplevelser av etiska problem.



2 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien ar att fa fordjupad kunskap om avdelningsskotares upplevelser av
etiskt svartolkade situationer som praglas av etiska dilemman och problem.
Malsattningen ar att identifiera och beskriva de etiska dilemman och problem
avdelningsskotare pd Vasa centralsjukhus moter i sitt vardledarskap for att bidra

med kunskap for att utveckla etiskt ledarskap.

Studiens fragestallningar ar foljande:
1. Vad ar etiskt ledarskap for en avdelningsskotare?
2. Vilka etiska dilemman och problem upplever avdelningsskotare?

3. Vilka forutsattningar har avdelningsskotare att utdva etiskt ledarskap och ldsa

etiska dilemman?

Studien bidrar med ny kunskap om hur avdelningsskotare pa Vasa centralsjukhus
upplever etiska problem, synliggér amnet i fraga och bidrar till utvecklingen av ett
mera etiskt ledarskap. Studien kan ocksad tdnkas aterspegla avdelningsskotarnas
upplevelse av arbetstillfredsstillelse och meningsfullhet i jobbet. Om studiens
resultat visar vad som kan utvecklas inom etiskt ledarskap, och utveckling sker, kan
det resultera i att avdelningsskotare upplever storre meningsfullhet i sitt jobb. Detta
kan vidare gynna vardkulturen pa vardenheten och mojligen ocksa komma patienten
till godo. Detta bekraftas av Suhonen, Stolt, Virtanen och Leino-Kilpi (2011) i en
forskningsoversikt, dar det beskrivs att avdelningsskotare har en stor roll i att
beframja etiskt arbetsklimat vilket har en inverkan pad saval patientvarden och

organisationens framgang.



3 Teoretisk referensram

Teorin om caritativt ledarskap av Terese Bondas (2003; 2006; 2008; 2009) ligger
som grund for den teoretiska referensramen dar synsattet i caritativt ledarskap
genomsyrar hela forskningsprocessen och utgor en del av studiens teoretiska
bakgrund. Eftersom kidrnan i denna studie ar sdkandet av medmansklighet i
vardledarskap, att vilja sin medmanniska val, har denna studie sin teoretiska

referensram i vardvetenskapligt perspektiv i caritativt ledarskap.

3.1 Caritativ vardteori

Eriksson har vid skapande av sin teori om caritativ vard inspirerats av antikens
greker bl.a. Aristoteles. Eriksson anvdander metateori, d.v.s. teori om teorier, som stod
for att beskriva substansen och utvecklingen av sin teori. Detta for att tydliggora de
ideal och varderingar som den caritativa teorin och vardvetenskapen som disciplin
vilar pa. Caritas-teorin hor till den hermeneutiska traditionen, vilket kan ses i den
vetenskapsteoretiska uppbyggnaden och stravan efter kunskap, forstdelse och
sanningen. Teorin har inslag fran andra vetenskapliga discipliner som till exempel
psykologi, pedagogik och teologi. (Lindstréom, Lindholm Nystréom & Zetterlund 2018,
142)

Enligt Eriksson (2017, 445) ar caritastanken den grundliggande kdrnan i allt
vardande. Caritasmotivet utgor grunden for teorin for caritativ vard (Eriksson 1990,
21). Caritasmotivet innebar enligt Eriksson (1990, 21) att man i vardarbetet vill
formedla tro, hopp och karlek genom ansande, lekande och larande i syfte att lindra
patientens lidande. Vidare menar Eriksson (1990, 117) att vardgemenskapen utgor
vardandets meningssammanhang och vardandet far sin sdrpragel av detta
meningssammanhang som grundar sig pa caritasmotivet. I praktiken definieras

caritasmotivet av Eriksson (1990, 21) att av vilja av barmhartighet hjilpa en
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manniska med det hen behover. Vilket inom varden uttrycks i caritasmotivet som att

vilja den andre val, att framja halsan och tjdana och lindra patientens lidande (Eriksson

1990, 23).

Eriksson (1990, 5) definierar caritativ vard som grundad pa karlek till medmanniskan
och ett ansvar for den andra i syftet att lindra patientens lidande. Manskligheten som
helhet har sin grund i gemenskapen och denna gemenskap tar uttryck i relationer
bade till det konkreta och det abstrakta. Vardgemenskapen ar helande bade for
patienten och vardaren och utgor kallan till kraft och mening i varden beskriver
Eriksson (1990, 26-27). Caritativ teori foresprakar synen pa patienten som en helhet
enligt Eriksson (2017, 367) dar synen pd den unika manniskan som en helhet som

bestar av kropp, sjal och ande har lidande ses som en del av halsan.

3.2 Caritativ ledarskapsteori

Terese Bondas (2003; 2008) ledarskapsteori, caritativt ledarskap, har utvecklats
utgdende fran Erikssons caritativa vardteori. Caritativt ledarskap utgar fran att
vardorganisationens grunduppgift ar att lindra patientens lidande och verkar for att
skapa en vardande kultur som mojliggor evidensbaserat vardande i en vard som
tjdnar patienten (Bondas, 2003). Caritativt ledarskap kombinerar enligt Bondas
(2008, 5-7) vardvetenskapens medmanskliga karlek, caritasmotivet, tillsammans
med ledarskap och administration. Vilket innebéar att skapa en vardande kultur som
stravar till att skapa de basta forutsattningarna for att ge vard av hog kvalitet, och att

se patienten som en unik méanniska.

Caritativt ledarskap baserar sig pa tanken att bevara och beskydda mdanniskans
vardighet och att se den unika manniskan. Det mest centrala i ledarskapsteorin
beskrivs i form av teser, dir de barande begreppen ar: manniskosyn, caritasmotiv,
vardighet, mening med varden, relationer och en vardande kultur. (Bondas 2003,

250-252)
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Caritativt ledarskap betyder att se manniskan som en enhet av kropp, sjal och ande.
Mainniskan skall ges forutsattningar for att vaxa och soka efter mening med tillvaron.
Denna tillvaxt kan férhindras av krankande rutinmissiga beteendemonster inom
organisationens kultur. En vardande kultur ger bade ledaren och personalen frihet

och mdjligheten att utvecklas. (Bondas, 2003)

Caritasmotivet innebar medmansklig karlek, att vilja den andre val. I caritativt
ledarskap forenas det vardvetenskapliga caritasmotivet med vardandets idé och
administrationen i form av hjalpande, tjanande och forvaltande menar Bondas (2008,
6). Ett caritativt ledarskap baserar sig pad karlek och ansvar att skapa en vardande och
evidensbaserad Kkultur. Ett caritativt forhallningssatt i vardkulturen ger hela
vardorganisationen en djupare mening pa grund av att den vilar pa etiska varden, att
vilja patienten val utgdende fran medmansklighet och Kkarlek, caritas. Caritativt
ledarskap kan ses som vardorganisationens etiska samvete dar vardledaren skapar
de basta forutsdttningarna for personalen att varda. Vilket innebar att lindra
patientens lidande, stava till hadlsa samt att bevara och beskydda maénniskans
vardighet i en vard av hog kvalité. Caritasmotivet syns genom spraket och sattet att

varda och att bemota patienten. (Bondas 2003, 250-251; 2008)

En betydelsefull utgangspunkt i caritativt ledarskap ar den manskliga vardigheten.
Ledarskapsteorin utgar fran att forsta varje unika medarbetare och patient i sitt
livssammanhang. Ledaren erkdnner det unika i varje anstalld och ser deras potential.
Relationen mellan vardchefen och personalen ger forutsiattning for att utvecklas,
genom tillgdnglighet, oppenhet och gastfrihet. Forutom att 6ka personalens
mojligheter att varda innebdr caritativt ledarskap ocksa att stdrka vardpersonalens
yrkesskicklighet, beframja medarbetarnas hélsa och att ge personalen erkdnnande for

sina arbetsinsatser. (Bondas 2003, 251)

[ caritativt ledarskap forstar ledaren att det finns fenomen inom varden som inte kan
matas. Upplevelsen av hilsa, vardande, lidande och vardighet kan inte matas i alla
avseenden. Bondas (2003; 2008, 5-6) menar att vardens framgangsfaktorer inte helt

kan implementeras i produktionsmodeller, dar effektiviteten mats i relation till
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funktionerna. Caritativt arbetssatt fokuserar pa patienten och meningen med varden
och for fokus fran ett organisationsperspektiv till patientperspektiv. Detta gors
genom att ledarskapet mojliggor det for patienter, anhoriga och medarbetare att
berdtta om sina upplevelser och att sa ge rost at dem. Caritativt ledarskap ger
betydelse och mening till det omatbara genom att ledaren anvander sig av denna

information vid beslutsfattande och planering. (Bondas 2003, 251)

Bondas (2008, 6-8) poangterar vikten av val fungerande relationer inom en
vardorganisation. Vidare beskriver Bondas att relationer baserar sig inte pa personlig
anknytning utan pa en gemensam onskan och en vilja att tjana patienten och lindra
lidande. I en vardande kultur upplever medarbetarna att deras kompetens ges
mojligheter att vaxa och utvecklas och att ledarskapet underlattar och méjliggor vard
(Bondas 2003, 251). Samt att i en vardande kultur ar relationerna valfungerande och

positiva i en 6ppen miljo, dar planering och delaktighet sker 6msesidigt.

Ledarskapet har betydelse for vardkulturen och den anda och atmosfar som rader.
Det som uttrycks och gors ar meningsbarande och skapar en kultur och en atmosfar i
en bestdmd miljo. Bondas (2003) betonar att vardledaren har en viktig uppgift i att
forbereda vardkulturen som miljo, organisation och atmosfir som mojliggor
vardande. Vilket innebar att aktivt skapa och forbereda en evidensbaserad vardkultur
och effektiv vard. Ett aktivt skapande av en vdrdande vardkultur behdvs sa att
grunduppgiften, att tjdna patienten, inte blir dold i vardorganisationens komplexitet.
En vardande kultur utvecklas och skapas tillsammans med personalen dar alla
forenas av att "tdnka vard”. Hierarkin i organisationen grundar sig pa kunskap och
forstaelse. Ledarens uppgift ar att fungera som forebild och féregd med gott exempel,
dar uppriktighet, rattvisa och arlighet utvecklar tillit i organisationens kultur. I en
vardande kultur forebygger ledaren tillsammans med personalen krankningar,
handlar vid utebliven vard eller icke-vard och provokationer mot ménsklig vardighet.

(Bondas, 2003; 250-251)

Bondas (2008) beskriver att vardledaren kan ses som en katalysator som arbetar for

att utveckla och skapa de basta forutsattningarna for att skapa en meningsfull vard av
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hog kvalitet for att framja hdlsa och lindra patientens lidande. Till ett caritativt
ledarsatt hor inte favorisering, manipulering, girighet, att fly sitt ansvar och ”"1at gd”-
mentalitet. Caritativt ledarskap utvecklar varden dels genom administrativa
processer sa som planering, organisering, rapportering, budgetering, koordinering,
beslutsfattande och evaluering samt kommunikation och information. For att
grunduppgiften skall nds krdvs det att bade vardledaren och medarbetarna standigt
utvecklar den professionella kompetensen. Denna kompetensutveckling betyder
bland annat studier i vardvetenskap och halsovdrdsadministration, men ocksa inom

andra discipliner. Caritativt ledarskap ar inte narcissistisk framlyftande av ledaren

utan ar ledarskap dar ledaren gar bade bredvid och fore. (Bondas 2008, 6-8)



4 Teoretisk bakgrund

Meningen med att beskriva den teoretiska bakgrunden ar att fa en helhetsbild av
amnet i fraga genom att presentera aktuell och relevant litteratur och forskning for
att kartlagga vad man kanner till fran tidigare. For litteraturgenomgang har litteratur
sokts via Tritonias s6kdatabas. For amnet relevant litteratur studerades och redogors
for i detta kapitel om den teoretiska bakgrunden. Sprakliga begransningar gjordes i
denna studie till engelska, svenska och finska. Publikationsar har inte begransats for
litteratur eller de vetenskapliga artiklarna p.g.a. att mellanchefens upplevelse av
etiska dilemman ar ndgot som respondenten upplever att inte foraldras med tiden.
Dock har det stravats till att anvanda sd nya vetenskapliga artiklar som mojligt, pga.
att tidigare forskning ska reflektera de etiska problem avdelningsskotare moter i

dagens lage i sitt arbete.

Tidigare forskning bestdr av vetenskapliga artiklar, bade originalartiklar och
oversiktsartiklar. Tidigare forskning har sokts via National Electronic Library
Interface, den sa kallade Nelliportalen, som ar ett informationssokningssystem med
tillgdng till olika slags néatresurser sasom databaser, bibliotekskataloger och
elektroniska tidskrifter. Nelliportalens metasokningsfunktion har framst anvants med
utvalda dmnesord sdsom “nursing leadership” i kombination med “ethical
leadership”, "leadership problems”, "nursing ethics”, "ethical decision making” och
"ethical dilemmas”. Samt “nursing management” tillsammans med s6korden "ethical

” ”n

management”. "Middle nurse manager” och "powerlessness” samt "nurse manager”
och "dilemmas”. Av relevanta artiklar har fortsatt sokning gjorts med hjilp av

snobollsmetoden, samt manuell sdllning av artiklarnas kallhdnvisningar.

Under skrivprocessens gang har Nelliportalen ersatts av Finna den 1.1.2017. Via
Finna har sokorden ”"nursing leadership” anvints i kombination med ”ethical
dilemmas”, samt "nurse managers” tillsammans med "ethical issues” via ProQuests
databas. Vidare har sokningen framskridit med hjalp av sndbollsmetoden samt

manuell s6kning av relevanta artiklars kallhdnvisningar. Slutligen har sékningen av
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artiklarna uppnatt en sorts mattnad nar varierande sokordskombinationer i olika
databaser levererar samma vetenskapliga artiklar som redan tidigare patraffats. Inga
fler sokningar av vetenskapliga artiklar har gjorts sedan varen 2017, eftersom
respondenten sedan paborjat den egna studien. De valda artiklarnas
inkluderingskriterier baserar sig pa artikelns relevans till avdelningsskotarens
dilemma och etik i vardledarskap. Fran ett 30-tal relaterade artiklar inkluderades
endast 14 stycken som hade betydande relevans for denna studie med tanke pa
studiens syfte och fragestdllningar. Alla artiklarna ar forhandsgranskade och

publicerade av tillforlitliga kallor.

4.1 Avdelningsskotarens uppgiftsbild

Rosengren (2014, 187) beskriver vardledare pa mellanchefsnivan som en vanlig form
av chefskap inom varden. Den formella chefsbefattningen innebar bade
administrativt arbete och arbetsledaransvar for en vardenhet och enhetens
medarbetare. | denna studie anvands begreppen vardchef, vardledare och mellanchef
synonymt med begreppet avdelningsskotare for att skapa variation. Med
medarbetare avses vardenhetens personal, som anvinds synonymt med begreppen

personal och vardpersonal.

Avdelningsskotarens arbete praglas av komplexitet dar medicinska, humanistiska-
och ekonomiska varden ska samsa beskriver Rosengren (2014). Avdelningsskotarens
uppgiftsbild har forandrats fran att ha varit en del av den patientnira verksamheten
till ett mera resultatinriktat arbete, dar hen ska balansera ledarskap och styrning for
att astadkomma vard av hog kvalitet. Kraven pa vardchefer pa mellanniva har okat i
och med strukturférandringar inom vard och omsorg, vilket har lett till 6kade och
mera omfattande administrativa uppgifter. Malet ar andd det samma som tidigare, att
erbjuda den badsta mdjliga vard med de begriansade ekonomiska resurserna.

(Rosengren 2014, 144, 193)
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Social- och hilsovardsreformen, den sa kallade SOTE-reformen, ar en omfattande
reform, vars mal ar att trygga tillgdngligheten av de offentliga tjansterna, samt
erbjuda mer jamlik vard till alla medborgare, men mera kostnadseffektivt an i dagens
lage enligt det finska stadsrddet. Vidare beskrivs att forandringen beror
hundratusentals manniskors arbete och social- och halsovardsservicen for alla
medborgare. Laaksonen och Ollila (2017, 33) beskriver att Vartiainen antar att nar
SOTE-reformen trader i kraft kommer det att ytterligare 6ka avdelningsskotarens
redan komplexa uppgiftsbild. Vidare menar Vartiainen att vardledarna kommer att ha
en mycket central roll i genomfoérandet av reformen. Vidare informerar stadsradet att
forandringarna galler dven finansieringen, styrningen och beskattningen av social-
och hadlsovarden. Regeringen fattade beslut i juli 2017 om att fortsitta genomfora
social- och halsovards- och landskapsreformen sa att reformen trader i kraft den 1
januari 2020 och landskapsval forrattas i oktober 2018. Den nyligen 6ppnade
webbplatsen mittlandskap.fi som bedrivs av stadsradet kan man f6lja med reformens
steg. Dess syfte ar att ge information och fakta om vard- och landskapsreformen for

vanliga invanare.

Avdelningsskotarbefattningen innehdller alltid bade makt och ansvar och det
komplexa ledararbetet kraver ett brett kunskapsomrade menar Rosengren (2014,
156). Vidare fortsatter Rosengren att avdelningsskétaren bér vara medveten om att
hen alltid ses som en auktoritet av sina medarbetare oavsett om hen anviander den
tillfordelade makten eller inte. Enligt Riksomfattande etiska delegationen inom social-
och hadlsovarden (2011), innebar gott ledarskap 6ppenhet i maktutdvningen, vilket i
praktiken innebar att ledaren inte forsoker forneka maktférhdllandena.
Avdelningsskotaren kan inte ge bort sitt ansvar menar Laaksonen och Ollila (2017,
144), men kan visa tillit till sina medarbetare genom delegering av uppgifter. Aven vid
delegering av uppgifter ar det alltid avdelningsskétaren som bar ansvaret beskriver

Laaksonen och Ollila (2017, 144).

Avdelningsskotarens uppgift kan beskrivas som att leda andra enligt Laaksonen och
Ollila (2017, 148). Vidare fortsatter Laaksonen och Ollila (2017) att bra ledarskap

skapar battre forutsattningar for att uppna organisationens mal. Det kan hinda vid



12
forandringssituationer att det grundlaggande uppdraget och arbetet bli suddigt och
att personalens energi fokuseras pa fel saker enligt Laaksonen och Ollila (2017, 111).
D3 hor det till avdelningsskotarens uppgift att skingra osdkerheten mot den
kommande férandringen och aterstélla personalen till den grundlaggande uppgiften
genom att fokusera pa varfor enheten existerar och varfor arbetet utférs menar
Laaksonen och Ollila (2017, 11). Motstandet till forandring fran vardpersonalens sida
hanterar avdelningsskotaren genom att uppmuntra och stéda personalen i
forandringen enligt studien gjord av Zydizuinate, Lepaite, Astedt-Kurki och Suominen
(2015). Avdelningsskotaren har alltsd en mycket viktigt roll i vid
organisationsforandringar dar avdelningsskotarens uppgift ar forsta sig pa

organisationskulturen och stdda organisationskulturens foérandring beskriver

Laaksonen och Ollila (2017, 111-112).

Vardchefens arbetsuppgifter kan alltsd ses som en samordning av verksamheten,
transformation av information, beslutsfattning samt att wutveckla personal,
arbetsformer och metoder for maluppfyllelse beskriver Rosengren (2014, 188-190).
Detta betyder att i praktiken kraver arbetet kunskap och kompetens i bland annat
delegation, beslutsfattande, fordelning av arbetsuppgifter och ingripande vid
konflikter for att ndmna ndgra. Avdelningsskotaren ar ansvarig for planering,
organisering och overvakning av verksamheten pa sin egen enhet menar Rosengren
2014). Dessutom ska verksamhetens planering utforas sa att arbetsgemenskapen och
varje medarbetare blir involverad och hérd menar Laaksonen och Ollila (2017, 146-
147). Laaksonen och Ollila menar att pa sd vis involveras medarbetarna i
organisationen och forstar varfor de ar diar och vad som forvantas av dem.
Deltagande, ansvarstagande och medverkande minskar oro och forstarker forstdelsen
for orsaker och 6kar medarbetarnas tillit till ledaren och arbetsgemenskapen menar
Laaksonen och Ollila (2017, 145). Vidare beskriver Laaksonen och Ollila (2017, 146)
att verksamheten ska planeras och organiseras sa att vardpersonalen kan utfora de
for verksamheten utsatta malen, d.v.s. att ge god vard och service for patienten.
Forutom att verksamhetens mal uppfylls ska detta ske &ndamalsenligt, effektivt och i

en sd bra arbetsklimat som mojligt framhaller Laaksonen och Ollila (2017, 147).
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4.1.1 Mellanchefsrollen

Som redan tidigare namndes ses avdelningsskotarens ofta som en liank mellan
organisationens ledning och den operativa nivan. Avdelningsskotaren innehar en
kunskap om den o6vergripande ledningens strategier och bestammelser simultant
med det konkret operativa arbetet. Vilket betyder att mellanchefen har en
betydelsefull roll vad galler rorelsen mellan organisationens strategiska
ledningsfragor och detaljfragor i det konkreta vardarbetet. Rosengren (2014) betonar
vikten av mellanchefens roll och funktion som informationsbarare, i att formedla
organisationens verksamhetsstrategi och ledningens beslut for medarbetarna pa sin
enhet. Att sortera, tolka, omforma och gora budskap forstaeliga for personalen ar av
stor vikt for verksamheten och hur den enskilde medarbetaren forstar och tillampar
denna kunskap i klinisk praxis pa den operativa nivan. Denna omtolkning av
information fran den overgripande ledningen satts i ett konkret sammanhang pa
vardenheten for att bidra till en battre fungerande verksamhet och dess kvalitet.

(Rosengren 2014, 189-191)

De begriansade ekonomiska resurserna sitter sina granser for avdelningsskotarens
handlingar och tvingar hen att goéra prioriteringar av olika slag, vilket leder
oundvikligen till att etiska konflikter eller dilemman uppstar menar Laaksonen och
Ollila (2017, 150). Mellanchefens arbete dr komplext, eftersom direktiven och kraven
som kommer fran 6vre ledningen sillan dr i samspel med medarbetarnas dnskemal
(Rosengren 2014, 189). Avdelningsskotaren ska kunna balansera ledarskap och
styrning genom paverkan for att uppratthdlla stabilitet, styrning och trygghet for att
verksamheten ska kunna erbjuda god vard och omsorg for patienten (Rosengren
2014, 188). Detta betyder att avdelningsskotaren ska se till att det finns tillrackliga
resurser for att personalen ska kunna agera enligt de etiska principerna pdpekar

Laaksonen och Ollila (2017, 153).

4.1.2 Arbetsledaransvar for personalen

Avdelningsskotaren har som mellanchef arbetsledaransvar for personalen pa den

egna vardenheten, vilket betyder enligt Rosengren (1014, 188) att formedIla trygghet
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genom att bibehdlla stabilitet och styrning genom paverkan. Aven om avdelnings-
skotaren har arbetsledaransvar for personalen och ska sta pa personalens sida enligt
Laaksonen och Ollila (2017, 152-153) ar hen paradoxalt ocksa alltid
arbetsgivarrepresentant beskriver Rosengren (2014, 189). Effektivering av
avdelningsskotaruppgifter har fort med sig att vardchefer upplever att de inte kan
bedriva ett sa omsorgsfullt vardledarskap som kunde vara mojligt enligt en studie av
Aitamaa et al. (2016). Dessutom har vardledare fatt fler medarbetare att leda vilket
beskrivs leda till hogre arbetsbelastning och tidsbrist, samtidigt som effektivitet och
resursutnyttjande har lett till att mindre personal ska utféra ett stérre antal
arbetsuppgifter an tidigare (Rosengren 2014, 188-189). Detta bekriftas ocksd av
Hansson (2011, 148) som beskriver att forutsattningarna for att vara en god och

narvarande arbetsledare har forsamrats pa senare ar.

Laaksonen och Ollila (2017, 148) beskriver att ledarskap for en avdelningsskotare
bestar av mellanmanskliga moéten mellan organisationen och personalen. Surakka,
Kiikkala, Lahti, Laitinen och Rantala (2008, 69) beskriver att malet med
avdelningsskotarens arbetsledaransvar ar att ta hand om sin personal sd att
medarbetarna ska orka arbeta for organisationen i det langa loppet. Ytterligare
beskriver Laaksonen och Ollila (2017, 148) att avdelningsskotaren bor lagga tyngd pa
varden och fardigheter som stoder medarbetarna pa olika satt. Vil fungerande
ledarskap dar nyckelorden dr 6ppenhet och tillit ar viktigt for en val fungerande
verksamhet och for att personalen ska orka och ma bra menar Laaksonen och Ollila
(2017, 148). En del av arbetsledaransvar ar ocksa att vardchefen sjalv ar motiverad
och foregar med ett gott exempel eftersom det paverkar medarbetarnas valmaende,

arbetsgladje och motivation (Laaksonen & Ollila, 2017, 149).

Manga och snabba forandringar i vardorganisationen beskrivs mer eller mindre som
anstrangande for personalen och som orsak for utmattning och trétthet, medan
formannen upplever att de skulle vilja géra mera for personalens valbefinnande
(Aitamaa et al. 2016). Ocksa Rosengren (2014, 107) beskriver att stressrelaterade
problem som emotionell utbrandhet dr en av féljderna for vardpersonal till fo6ljd av

neddragningar och genomférda effektiveringar. Zydizuinate et al. (2015) beskriver i
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sin studie att avdelningsskotare upplever att sjukskotaryrkets vardighet har minskat
och upplever det som ett dilemma att krava hogsta kvalitet av vard av en yrkesgrupp
vars yrke inte uppskattas i tillrackligt hog grad, varken inom organisationen eller i
samhadllet. | samma studie av Zydizuinate et al. (2015) kom det ocksd fram, att
avdelningsskotaren ser sig sjalv i en mycket viktig roll i att strava till att forstarka
synen pa vardaryrket genom att ge vardpersonalen stod och uppmuntran, samt att
framja en etisk vardkultur som forstirker den yrkesprofessionella respekten.
Rosengren (2014, 188) beskriver att det ar betydelsefullt att mellanchefen kan lyssna,
uppmuntra, stimulera och ge stéd och rad for sin personal for att de motiverar
personalen i ett svart och utmanade vardarbete. Rosengren (1014, 82-83) beskriver
att det ar oerhort viktigt att medarbetarna kan vara delaktiga och har
paverkansmojligheter. Vidare fortsiatter Rosengren (2014) med att ett bra
arbetsklimat ar utgangspunkten till arbetsglddje och motivation, vilket forutsatter
meningsfulla och relevanta arbetsuppgifter utifrdn varje medarbetares unika

kompetens.

Avdelningsskotarens arbete kraver en vaxelverkan som utgar fran att uppfatta och
formedla uppdrag och beslut som skall tillampas av medarbetarna och att redovisa
resultat relaterade till uppdraget forklarar Rosengren (2014, 188-189). Vidare
fortsiatter Rosengren med att det inte alltid latt att genomféra impopuldra uppdrag
och forandringar som strider mot medarbetarnas intressen. Vilket leder enligt
Rosengren till att mellanchefen forutsiatts kommunicera ut obekvama beslut som
personalneddragningar och besparingar oberoende om de star i strid mot
vardchefens och  personalens lojalitet.  Avdelningsskotaren ar  alltid
arbetsgivarrepresentant och maste vara lojal mot ett fattat beslut, men kan sa lange
beslutet diskuteras forsoka paverka det i en for vardenheten positiv riktning menar
Rosengren. Zydizuinate et al. (2015) forskning visar att uppratthdllandet av den
branschovergripande hierarkin upplevs som ett dilemma for avdelningsskotare till
foljd av organisationskulturen dar lojaliteten vid beslut ar alltid hos arbetsgivaren

medan vardpersonalen inte nodvandigtvis stoder besluten.



16
4.1.3 Problemlésning och beslutsfattande

Beslutsfattande och problemlésning utgér en viktig del av ledarskap och hor till
avdelningsskotarens uppgifter enligt Marquis och Huston (2012, 69). Vidare menar
de att vardledarens arbetsbild ar komplex och som leder till att vardledare utsatts for
omfattande och unika utmaningar vad giller problemldosning och beslutsfattande.
Ocksa Zydizuinate et al. (2015) rapporterar att avdelningsskotare upplever kluvenhet
nar rollerna som sjukskotare och féorman spelar in vid beslutsfattande och bara
endera kan tillampas. Etiken, moralen, varderingarna och integriteten fungerar som
ledarens inre referensram som utgdér grunden till sunda reaktionsmoénster vid
beslutsfattande (Lilja 2009, 168). Mellanchefen kan anvdnda etiska principer som
hjalp vid problemlésning som tillsammans med vardegrunden bildar riktlinjer och en
grund for beslutsfattandet menar Marquis och Huston (2012, 69). Att besluta att inte
gora nagra beslut eller val ar ocksa ett val som ledaren bar ansvar for beskriver

Falkenstrom (2014, 22). Det vill sdga ocksa att inte gora nagra beslut ar ett beslut.

Rattvist beslutsfattande kdnnetecknas av att beslutsfattandet ar opartiskt, att alla har
ratt att bli horda i de berorda drenden, reglerna ar enhetliga, besluten grundar sig pa
sa riktig information som mojligt, besluten kan korrigeras, att reglerna for
beslutsfattande ar sa tydliga som mdjligt och de berorda har fatt kinnedom om dessa.
Mellanchefens handling och beslut har en paverkan pa medarbetarnas upplevda halsa
och stress. Inom en arbetsgemenskap forviantar sig medarbetarna bli rattvist och
jamlikt behandlade av sin forman. Vart att beakta att inte enbart besluten paverkar
personalen, utan ocksa sattet beslutet presenteras pa spelar en roll, med tanke pa
artighet, respekt, sanningsenlighet och vanlighet. (Laaksonen & Ollila 2017, 150-152,
158)

4.1.4 Lagar och foreskrifter som styr avdelningsskoétarens arbete

Avdelningsskotaren dr bunden att folja aktuell lagsstiftning, direktiv och riktlinjer
bdade pa nationell och internationell nivd. Lagstiftningen ar enligt Riksomfattande
etiska delegationen (ETENE, 2001;2011) forankrad i de varderingar och etiska

normer som ar radande i samhallet. Enligt ETENE &r den etiska regeln ofta strangare
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an minimiregeln i lagstiftningen. Foreskrifternas och lagars syfte ar att styra halso-
och sjukvarden. Valen och besluten inom hélso- och sjukvarden paverkas ocksa i hog
grad av internationella konventioner sa som Europaradets konvention om skydd for
de manskliga rattigheterna och de grundlaggande friheterna (439/1990). Dessutom

finns det normer for halso- och sjukvard i en rad andra forfattningar.

Finlands grundlag (11.6.1999/731), folkhalsolagen (28.1.1972/66), lagen om
specialiserad sjukvard (1.12.1989), lagen om patientens stillning och rattigheter
(17.8.1992/785) och halso- och sjukvardslagens (30.12.2010/1326) ar till for att
styra halso- och sjukvdarden i Finland. I lagen om halso- och sjukvard
(30.12.2010/1326) betonar man uppratthdllande av befolkningens halsa, valfard,
arbets- och funktionsférmaga och social trygghet, samt att minska halsoskillnaderna

mellan befolkningsgrupperna, sorja for lika tillgang, kvalitet och patientsdkerhet.

Lagen om yrkesutbildade personer inom halso- och sjukvarden (28.6.1994/559)
beror avdelningsskotarens ansvar, skyldigheter och etisk verksamhet. Lagen ar till for
att forbattra patientsakerheten och kvaliteten pa hélso- och sjukvardstjanster genom
att garantera att de yrkesutbildade personer inom hélso- och sjukvarden har sddan
utbildning som yrkesutovningen forutsatter, tillracklig yrkeskompetens och
fardighet. 1 lagens tredje kapitel redogoérs for den yrkesutbildade personens
skyldigheter vad gdller yrkesetiska skyldigheter. Till dessa yrkesetiska skyldigheter
hor att uppratthalla och framja halsan, forebygga sjukdomar varda sjuka och lindra
lidande. Beakta patientens rattigheter och ge bradskade vard for den som ar i behov
av det. Dessutom skall personen tillimpa allmant godtagna och evidensbaserade

arbetsmetoder samt har fortbildningsskyldighet.

Pd regional plan formas avdelningsskotarens arbete ocksd av kollektivavtalet
(KVTES), vilket avdelningsskotaren ar skyldig att félja beskriver Laaksonen och Ollila
(2017). Tjansteavtalet paverkar avdelningsskotarens arbete genom att ge riktlinjer
till verksamheten i bland annat beslutsfattande vad géaller planering av arbetstid och
arbetsskiften, faststdllning av semestrar och utldtanden av arbets- och

tjanstledigheter menar Laaksonen och Ollila (2017, 143).
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Den Riksomfattande etiska delegationen inom halso- och sjukvarden (ETENE), utger
riktlinjer om etik, varderingar, mal och principer inom hélso- och sjukvdrden i
Finland. Dessa grundar sig pa den vasterldndska uppfattningen om manskliga
rattigheter och har fatt en internationellt 6vergripande formulering i FN:s deklaration
om manskliga rattigheter vilken anses vara en av utgangspunkterna for etisk
handlande. De viktigaste etiska principer som giller alla enligt ETENE ar respekt for
manniskovardet, individens sjalvbestammande, skydd for manniskolivet och

halsoframjande insatser. (ETENE 2001; 2011)

Etiska rekommendationer for intressenter inom social- och halsovarden av den

Riksomfattande etiska delegationen (2001;2011) inom héalso- och sjukvarden:

1) Att respektera klientens och patientens manniskovarde och grundlaggande
rattigheter. Detta betyder en likvardig behandling, jamlikhet, jamstailldhet,
integritetsskydd och franvaro av diskriminering. Dessa ar de centrala varden och
principer som ska synas i bemoédtande av patienten, liksom respekt for

manniskovardet.

2) Klientens och patientens intresse ska vara utgangspunkten for varden. Patienten
har ratt till rattvis vard och service som denne ar i behov av. Varden ska vara av hog
kvalitet och vara tillgdngligt inom rimligt tids- och avstdndsintervall. Detta betyder

individuellt och manskligt bemdétande av patienten.

3) God vaxelverkan mellan aktérerna och intressenterna inom social- och halsovard

dar respekt, mansklighet, fortroende och arlighet ar centrala principer.

4) Vardpersonalen ansvarar for arbetskvaliteten. Etisk kompetens ar vasentlig del av
detta. Arbetet hdller en hog kvalitet genom att ta hdnsyn till varje patients specifika
behov. Arbetskvaliteten betyder ocksa att personalen ar skyldig att uppdatera och

utveckla sina yrkeskunskaper, med stod bade fran medarbetare och arbetsgivare.

5) God vard och omsorg forutsatter ansvarsfullhet i beslut och i verksamhetskulturen.
Etiska aspekter bor uppmarksams pa alla nivaer av beslutsfattande, men speciellt da
spanningar mellan etik och ekonomi uppkommer. De resurserna man har att hushalla

med ska std i realistisk relation till verksamhetskraven. Den ekonomiska prestationen
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ar inte social- och hadlsovardens egentliga mal, utan malet ar att uppratthalla
befolkningens halsa. De etiska principerna far inte forbigds for att gora ett lonsamt
resultat. En god verksamhetskultur forutsatter att arbetsgivarens beslut och riktlinjer
overens-staimmer med personalens etiska principer. En god arbetsatmosfar ar
uppmuntrande och tillater olikheter samtidigt som personalens vilmaende paverkar

arbetet pad ett positivt satt. (ETENE 2011)

4.2 Etikivardledarskap

Etik ar ett brett begrepp som i denna studie belyses i ledarskapskontext. Man skiljer
pa etik i ledarskap och klinisk vardetik. Etiken bor forankras i dess sammanhang och
till ledarens profession och syfte menar Marquis och Huston (2012, 69). Darav har
vardledaren ett unikt etiskt ansvar som varken dr den samma som personalens eller
som ledare och chefer inom andra omraden. Enligt ETENE (2011) finns det skal att
granska etiken i ledarskapet pa alla nivder inom halso- och sjukvarden. I denna

avhandling granskas avdelningsskotarens etik i vardledarskap.

Ordet "etik” harstammar fran den grekiska termen éthos och star for vana, sedvanja,
oskriven lag och standpunkt, hemort, tankesatt och handlingsmonster beskriver
Falkenstrom (2014, 17). Vidare fortsatter Falkenstrom beskriva att etiken bestar av
varderingar, ideal och principer om gott och ont, tillatet och férbjudet. Samt att etiken
ska hjalpa manniskan att gora val, styra och fa henne att reflektera over sitt eget och
andras handlande. Etik kan beskrivas som manniskans fornuft och samvete som
hjalper till att valja att gora ratt och att gora gott beskriver Rosengren (2014, 145).
Med andra ord ar etikens funktion att legitimera handlingar Falkenstrom (2014, 17).
Laaksonen och Ollila (2017, 150) beskriver att etik bestar av varden och principer.
Och att dessa varden och principer star som grund féor manniskor och gemenskapers
handlingar. Marquis och Huston (2012, 69) papekar att etiken inte beskriver alltid

forhallandena sa som de ar, utan sa som de kunde vara.
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Manga forestadllningar om vad som ar gott och ont, ratt och fel ar universella medan
det rader variationer mellan olika vardkulturer och vardprofessioner menar Marquis
och Huston (2012, 69). Laaksonen och Ollila (2017, 150) beskriver att etiken inom
hdlso- och sjukvarden vilar pa en gemensam vardegrund, medan det forekommer
variationer inom arbetsgemenskaper som kommer till synes genom olika etiska
principer som uttrycker i form av regler. De grundliggande varden som anges styra
vardorganisationen mal inom Vasa sjukvardsdistrikt pa Vasa centralsjukhus ar
patient/klientcentrering, respekt for manniskovardet, ansvar och rattvisa respekt for
manniskovardet, ansvarsfullhet och rattvisa beskriver Nyholm et al. (2017.). Vidare
anger Nyholm et al. (2017) att alla avdelningar och enheter bor ha en gemensamt
utformad beskrivning eller s.k. vardfilosofi som fungerar som en grund for enhetens
verksamhet. Enligt Riksomfattande etiska delegationen (2011) bor etiska
grundlaggande principer ha gemensamma drag med organisationens varden, och det
rekommenderas att dessa arbetsgemenskapens egna ethos foljs upp sa att de star i
overrensstimmelse med praktiken. Ocksa Nyholm et al. (2017) poadngterar att en
vardegrund som utgdr fran organisationens bor finnas med pa varje enhet och att
vardegrunden halls levande bor alla pa enheten kdnna till den egna enhetens

varderingar och ha en moéjlighet att arbeta utifran dem.

4.3 Etisktledarskap

Etiskt ledarskap handlar enligt Tengblad, Hallstén, Ackerman och Velten (2007, 45)
om ett komplext moraliskt forhdllande mellan manniskor, det vill siga manskliga
relationer och hur ledaren och medarbetarna handlar och hanterar rollerna i sin
vardag. "Hur konflikter och dilemman hanteras ar en viktig del av ledarskapsetiken”
Tengblad et al. (2007, 46.) Goda etiska relationer en férutsattning for val fungerande

ledarskap och av vikt fér hela organisationen menar Rosengren (2014, 146).

Etiskt ledarskap vilar pa den gemensamma vardegrunden som organisationskulturen
utgar fran beskriver Laaksonen och Ollila (2017, 150). Vardegrunden paverkar

manniskans etiska och moraliska stéllningstaganden enligt Rosengren (2014, 146)
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och ger riktlinjer for prioriteringar, visioner och mal som beskriver det i grunden
viktiga for den enskilde individen, organisationen och samhallet pa ideologisk niva.
Vidare fortsatter Rosengren att god etik inom ledarskap bygger pa tillit, forpliktelser,

ataganden, kdnslor och en gemensam vision av "det goda”.

Storch et al. (2013) reflekterar kring vikten av etiskt ledarskap i sin studie dar det
framkom att vardchefer han en avgorande betydelse for framjandet av etisk
vardspraxis. Ocksa Tengblad et al. (2007, 46) beskriver att en skicklig mellanchef med
etisk kompetens anviander dessa virden medvetet for att styra verksamheten. For att
framja etiskt ledarskap rekommenderar Storch et al. (2013) att vardledare aktivt tar
del i utvecklande av etiska standarder och riktlinjer for dessa, blir involverad och for
dialog med ledningen hogre upp om etiska koder for att uttryckligen kunna fa stod
och hjalp av dessa i den egna arbetsmiljon. For att vairdegrunden skall bli synlig i det
dagliga arbetet behover vardena implementeras pa operativ niva. Dessutom ar viktigt
att vardchefen foregar med gott exempel, men ocksd att i handling sta for de

varderingar som hen sager sig representera.

Laaksonen och Ollila (2017) beskriver att utgangspunkten for etiskt ledarskap ar
mangfald, omdome och makt att gora val. Etisk kdnslighet beh6vs hos vardchefer pa
grund av att beslutsfattandet kan ha langtgaende konsekvenser. Med etisk kanslighet
menas att mellanchefen har kompetens att sitta etiskt viarde och vikt pd saker och
ting. Forutom etisk vardesattning, innefattar etisk kédnslighet kompetens att upptacka
konfliktsituationer och en féormaga till problemlésning och att implementera etiskt
ledarskap i arbetsgemenskapen. Vad galler arbetsgemenskapen hor det till etiskt
ledarskap att se till att alla medarbetare upplever sig ha blivit manniskovardigt
bemotta och att personalen ges mojlighet att utvecklas inom yrket och att utveckla

sitt arbete. (Laaksonen & Ollila, 2017, 150-152)

Det hor alltsd till avdelningsskotarens uppgift att skapa en 6ppen och tillforlitligt
atmosfar pa sin enhet som mojliggor diskussioner dven av etiska problem beskriver
Tengblad et al. (2007, 46). Avdelningsskotaren fungerar som forebild i vad som ar

etiskt accepterat och vad som inte ar det menar Laaksonen och Ollila (2017, 153).
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Ytterligare beskriver Laaksonen och Ollila att 6ppenhet beframjar gott etiskt
ledarskap i situationer dir man Oppet hanterar det osdkra som finns tex.
nedskirningar. Oppenhet 4r ocks3 att halla arbetsgemenskapen vil informerad om
gallande resurserna vid beslutfattande (Laaksonen & Ollila, 2017, 158.) Samt att
tydliga och enhetliga spelregler pa enheten underlattar ocksd verksamheten och
minskar onddiga spekulationer och konflikter. En viktig del av etiskt ledarskap ar
ledarens satt att hantera konflikter och dilemman poangterar Laaksonen och Ollila,

(2017, 153).

Fran andra verksamhetsomraden implementerade tankesidtt om resultatinriktning
och effektivitet kan enligt ETENE (2011) leda till oetiska handlingar med en effekt av
forsamrad kvalitet och sdkerhet. Forvaltningsproblem som tidsbrist, begransningar i
yrkesfunktionen, personalbrist och hog arbetsbelastning har en direkt verkan pa den
vard som ges enligt Carlstrom (2009, 74). Ocksa i Schick-Makaroff, Storch, Pauly och
Newton (2014) studie upplevde vardledare svarigheter att framja etiskt ledarskap
ndr varden relaterade till vardkvalitet var i konflikt med effektivitet och

kostnadseffektivitet.

4.4 Etiskt dilemma

Etiskt svartolkade situationer kan rangordnas enligt olika svarighetsgrad menar
Falkenstrom (2014, 22) och Marquis och Huston (2012, 70-71). Vidare menar de att
problem kan enligt en problemhierarki rangordnas etiska problem fran den lattaste
till den svaraste: etiska svarigheter, etiska konflikter och etiska dilemman.
Falkenstrom (2014, 22) beskriver en etisk dilemma som en situation dar det endast
finns daliga alternativ, dar det giller att vdlja det minst daliga alternativet. Inom
varden bendamns etiska problem ofta som moralisk osdkerhet, moralisk konflikt,
moralisk stress, moralisk upprordhet och moralisk eller etiska dilemman (Marquis &
Huston 2012, 70-71). For denna studies syfte racker det att notera att det finns etiska
problem av olika svarighetsgrader och att de darfor ocksa kraver olika grader av

kompetens for att hanteras.
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Den grundldggande fragan i ett etiskt dilemma grundar sig pa en konflikt, dir man
reflekterar mellan gott och ont och ratt och fel beskriver Falkenstrom (2014, 12). Nar
ledaren befinner sig i situationer dar det endast finnas daliga alternativ, nar det géller
att valja det minst daliga ar fraga om ett moraliskt eller etiskt dilemma menar
Larsson (2010, 62-63). Vid ett etiskt dilemma finns det inga sjdlvklara val och det
uppstar alltid en forlust, hur man dn valjer menar Falkenstrom (2014, 22). Etiska
dilemman fodrar vardeprioritering och etisk kompetens av vardledaren menar
Laaksonen och Ollila (2017, 150). Enligt Falkenstrom (2014, 25) maste ett etiskt
problem alltid ses i dess sammanhang, det vill sdga lyfter man problemet ur dess

sammanhang gar man miste om dess specifika villkor och omstandigheter.

Zydziunaite och Suominen (2014) har studerat hur avdelningsskotares olika
ledarskapsstilar spelar in vid etiska dilemman. Val av ledarskapsstil vid etiska
dilemman paverkades bland annat av avdelningsskdtarens personlighetskaraktar,
antal ar i positionen som forman, institutionella faktorer, professionell auktoritet och
professionella behov, kompetensutveckling samt professionell tillfredstallelse.
Beroende pa vilken typ av ledarskapsstil som tilliampades vid etiska dilemman kunde
olika foljder forvantas till forman for patienterna, anhoriga eller olika aktérer inom
organisationen. Enligt resultaten hittades flera orsaker som spelar in vid tillampning
av ledarskapsstilar, och att de ar beroende av situationen och sammanhanget, men att
valet i forsta hand gors for en fungerande verksamhet an for hantering av etiska

dilemman.

4.5 Mellanchefens dilemma

Mellanchefen ar oftast i den svaraste positionen nar bestammelser och beslut fran
hogre ledningen sallan ar i 6verensstimmelse med 6nskemadl fran vardpersonalen pa

den operativa nivan vilket leder till att mellanchefen moter etiska dilemman och
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problem enligt Laaksonen och Ollila (2017, 152). Laaksonen och Ollila (2017, 158)
tillagger att det svaraste och mest utmanande beslut vardledare hamnar ut for ar
beslut som de ar tvungna att gora mot sin eget etik och gor att de hamnar i ett
dilemma. Det forvantas att avdelningsskotaren balanserar och hanterar en
omfattande och resultatinriktad verksamhet med allt mer begrdansade resurser
beskriver Rosengren (2014, 188). Carlstrom (2009, 36) menar att vardchefer kan
hamna i etiska dilemman vid valet att genomfdéra besparande och rationaliserande

atgarder medan verksamheten hen ansvarar for ska uppratthalla samma kvalitet.

Gaudine och Beaton (2002) studie tyder pa att avdelningsskotare upplever konflikter
mellan egna varden och organisationens varden till den grad att avdelningsskotare
upplever nu som da sig vara anstdlld mot sina egna varden. Ocksd Orvik, Vagen,
Bihari Axelsson och Axelsson (2015) har undersdkt hur avdelningsskdtare upplever
sina varden hamna i klam vad galler kraven pa kvalitet och effektivitet. Att balansera
mellan kvalitet och effektivitet har enligt Orvik et al. (2015) okat trycket pa
avdelningsskotares integritet och paverkar aven vardpersonalen. Frustration
upplevdes nar etiska och professionella virden kommer i strid i situationer dar
kraven pa kvalitet och effektivitet stilldes pa sin spets men det inte fanns tillrackliga

resurser att tillga for att forverkliga dessa rapporterar Orvik et al. (2015).

Avdelningsskotarens dubbla roller som t.ex. sjukskodtare i kombination av chefskap
kan ge upphov till rollkonflikter, samt att yrkesskicklighet i ett vardande yrke ar inte
det samma som god kompetens i ledarskap beskriver Rosengren (2014).
Rollkonflikter beror oftast pa oklar rollférdelning, olika forvantningar,
motsagelsefulla krav och knappa ekonomiska forutsiattningar belyser Rosengren
(2014). Rollkonflikter uppstar vid situationer nir professionell kompetens stalls
emot verksamhetens uppdrag. Det dr dock skillnad pa vad man vill géra och vad man
kan gora. Valet av arbetsplats ar fritt, medan arbetet i sig utférs med begransad
autonomi dar verksamheten utfors enligt de uppdrag, mal och resurser som tilldelats
av arbetsgivaren. Men eftersom avdelningsskotare dr deltagare och ansvariga for

verksamheten pa sin egen vardavdelning, men inte alltid har tillrackliga resurser att
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genomfora forandringsarbete, stod samt autonomi att genomfora dessa uppstar ett

etiskt dilemma. (Rosengren 2014, 195-196)

Rosengren (2014, 196) beskriver att det dessutom forekommer att ansvar och
befogenheter inte alltid hdanger ihop. Ansvaret har inte dd statt i relation till det
forvaltarskap mellanchefen haft enligt Rosengren (2014, 196). Carlstréom (2009, 36)
menar att en effekt av rationalisering ar att mellanchefer getts ett begransat
inflytande 6ver mojligheter att styra over sin verksamhet men med ett bibehallet
ansvar. Eftersom resultatet inte motsvarar det som ledningen férvantade sig har
mellanchefen blivit foremdl for ansvarsutkravande podngterar Rosengren (2104,
196). Brist pd paverkansmojligheter av den egna verksamheten beskrivs av
Rosengren (2014, 193) leda till att vardledare har svart att forutse, planera och leda
verksamheten pa ett dndamalsenligt satt. Ocksd Laaksonen och Ollila (2017, 158)
beskriver att mellanchefsrollen upplevs darfor bade tung och belastande. Moralisk
stress kan leda till kidnslan av maktloshet, otillracklighet, meningsléshet och

frustration beskriver Larsson 2010, (62-63).

4.6 Etiska problem som vardledare moter

De vanligaste etiska problem i vardarbetet som vardledare moter ar relaterade till
klinisk vardetik och personalens erfarenheter av vardledarskap enligt Laaksonen och
Ollila (2017). Karakteristiskt for ett etiskt problem inom varden ar att det
forekommer skillnader mellan varden, det finns flera olika otillrackliga 16sningar till
problemet, problemet ar langutdraget och langtgdende och att problemet forfaller pa
olika satt. De vanligaste dilemman vardchefer moter som arbetsledaransvarig for
enhetens personal giller personaladministration, speciellt situationer som ar
relaterad till rattvisa och jamstdlldhetsprinciper. I praktiken handlar det om
situationer dar avdelningsskotaren maste etiskt rattvist fordela de begransade

resurserna med beaktande av medarbetarnas kompetens och ansvar. (Laaksonen &

Ollila, 2017, 152)
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[ Aitamaa, Leino-Kilpi, Puukka och Suhonen (2010) forskning var syftet att identifiera
etiska problem som vardchefer i Finland moter i sitt arbete samt hur etiska principer
spelar in vid hantering av dessa. Resultatet tydde pa att etiska problem var framst
relaterade till organisationen, vard av patienten och personalen. I en senare studie av
Aitamaa, Leino-Kilpi, Iltanen och Suhonen (2016) kartlaggs hur chefer inom vard och
omsorg upplever etiska problem i sitt arbete. Resultatet indelades i fyra
huvudkategorier: konflikter i praktiska situationer, brist pd uppskattning,
asidosattande av problem och otillracklig erfarenhet. Dessa problem kunde ocksa
indelas i organisationsrelaterade, personalrelaterade och patientrelaterade problem.
Etiska dilemman och problem har ocksa identifierats av Zydizuinate et al. (2015),

Gaudine och Beaton (2002) samti en studie av Ganz, Wagner och Toren (2015).

4.6.1 Organisationsrelaterade problem

Den absolut vanligaste och mest utmanande av de etiska problemen som vardchefer
moter enligt Aitamaa et al. (2010) var organisationsrelaterade. Denna upptackt stods
av Ganz et al. (2015) forskning gallande avdelningsskotares upplevelser av etiska

dilemman och moraliskt stressande situationer.

Gaudine och Beaton (2002) har gjort en kvalitativt beskrivande forskning dir man
genom olika teman beskriver konflikter avdelningsskétare upplever mot
organisationen de ar anstillda av. Temat ljudloshet eller osynlighet beskriver konflikt
mellan organisationen och avdelningsskdtaren som resulterar i att avdelnings-
skotaren kdnner sig underskattade och maktlos. Avdelningsskdétarna upplevde att de
inte blev horda eller ocksa att de inte ville bli hora eller forstddda av sina forméan
hogre upp i organisationen. I studien beskrivs ocksa att vardledare hade en bild av att
organisationen anstdllde personer till formanspositioner som var latta for
organisationen att handskas med och inte satte sig pa tviaren. Avdelningsskotare

upplevde ocksa att de blev Iamnade utanfor vid beslutsfattning som berérde dem.
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Olamplig praxis och krdankande rutinmdssiga beteendemonster aterspeglar enligt
Gaudine och Beaton (2002) de reglementen och riktlinjer som avdelningsskotare
upplever som orattvisa och bestraffande gentemot personalen. I dessa situationer
upplevde avdelningsskotare bekymmer for sin vardpersonal, samt frustration och
ilska. Det var inte ovanligt att avdelningsskotaren ville avga eller avgick fran sin

position till f6ljd av den har typen av etisk konflikt relaterad till organisationen.

Av organisationsrelaterade etiska problem upplevdes knappa personalresurser mest
utmanande Gaudine och Beaton (2002). Vidare beskriver Gaudine och Beaton (2002)
i sin studie att avdelningsskotare hade svarigheter att mota patienternas och deras
anhorigas behov samt att se till att det finns tillrackliga personalresurser. Situationen
forvarrades dessutom av att avdelningsskotaren inte fick forstdelse eller stod av sin
forman i fragan. Etiska konflikter och problem uppstod nar vardcheferna var tvungna
att valja mellan vard, personalutbildning och projektutveckling pd grund av brist pa
ekonomiska resurser. Att vaga individuella (patienten, anhdériga och personalen)
rattigheter gentemot organisationens behov kdnde avdelningsskotare sig kluvna,
speciellt vid beslut som betjdnade organisationen men som hade negativ paverkan for

personalen.

Aitamaa et al. (2016) rapporterar att vardcheferna upplevde etiska konflikter vad
galler politiska beslut och mal gillande organisationen. I Zydizuinate et al. (2015)
studie beskrivs att avdelningsskdtare hamnade ut for etiska dilemman gillande den
hierarkiska organisationsmodellen. Det gillde den daliga pdverkansmojligheten
vardchefer har uppat i organisationen, hur de med enskilda handlingar riskerar att
overskrida den egna auktoriteten, balansering av makt och mansklighet, samt att
forvalta med begransade alternativ och resurser fortsatter Zydizuinate et al. (2015).
Vidare kom det fram i Zydizuinate et al. (2015) studie att balansera formell makt och
mansklighet/humanitet utgét en dilemma for vardchefen eftersom dessa kan sta i
motsattning till varandra. Att forvalta med begridnsad makt uppges vara starkt
anknuten till etiska dilemman, t.ex. i situationer dar avdelningsskodtaren upplever
svarigheter i att entydigt uppfolja lakarens ensidiga beslut nar de stdr i strid med att

utveckla vardpersonalens deltagande i beslutsfattande, ledarskap och yrkespraxis



28
menar Zydizuinate et al. (2015). Ocksa Aitamaa et al. (2016) rapporterar i sin studie
om etiska problem i form av skydd av inkompetenta personer i nyckelposition,
tillatelse av orattvis behandling (speciellt svardtkomligt om personen ar i hog
position i organisationen) samt till dsidosdttande eller att forbise existerande
problem pad organisationsniva. Allmdnhetens negativa bild av vardorganisationen
samt att vardaryrket inte uppskattas i tillrackligt hog grad anges ocksa som etiska

problem skriver Aitamaa et al. (2016).

4.6.2 Administrationsrelaterade

Ganz et al. (2015) studie kom det fram att vardchefer upplevde hogsta intensitet och
frekvens av etiska problem i relation till administration. Det rapporterades att
vardchefer upplevde svarigheter att balansera tidskraven vad galler administration,
patientvard och att driva en fungerande verksamhet pa den egna enheten (Ganz et al.,
2015). Ytterligare rapporterar Ganz et al. (2015) att avdelningsskotare hade
svarigheter att kunna erbjuda tillrackligt hog vardkvalitet pa grund av for lite
personal. Vidare beskrivs att prioritering av patientvarden upplevdes som
problematisk i situationer dar alla patienter inte kunde vardas enligt bdasta
forutsattningar. I en studie av Orvik et al. (2015) kom det ocksd fram att
avdelningsskotare hade svarigheter att samordna verksamheten pd bekostnad av

vardkvaliteten vilket upplevdes som en etisk dilemma.

[ Aitamaa et al. (2016) studie beskrivs att positionen som forman for med sig
utmaningar nar konfidentiell information spelar in i beslutsfattande i
personaladministrativa fragor eftersom denna information inte kan tilldelas ovrig
personal. Vidare menas att tystnadsplikten kan forsvaga personalens fortroende for
vardchefen och bidrar sdledes till att vardledaren hamnar i ett etiskt dilemma. Ocksa
Laaksonen och Ollila beskriver att etiskt svarhanterliga situationer i
arbetsgemenskapen har att gora med underhadllande bade av information, kunskap

och en skuldbeldggande kultur. (2017, 153)
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4.6.3 Patientrelaterade problem

Patientrelaterade etiska problem ar vanligt forekommande och bestar till storsta del
av att kunna trygga god vard av hog kvalitet samt utveckling av patientvarden
beskriver Rosengren (2014, 189). Ocksa Laaksonen och Ollila (2017, 152) beskriver
att den vanligaste typen av etiska problem ar relaterad till klinisk vardetik. P4 grund
av att vardpersonalen inte har tillrackliga resurser att forverkliga god vard pa grund
av minskade resurser och den 6kade betoningen pa ekonomiska varden har det lett
till att vardpersonalen upplever att de vardar gentemot de 6verenskomma etiska
principerna och den gemensamma vardegrunden beskriver Laaksonen och Ollila

(2017, 152).

Patientrelaterade etiska problem ar vanligt féorekommande. Enligt Aitamaa et al.
(2016) studie ar oenigheter i patientvarden, formyndaraktig beteendekultur, ojamlikt
och olampligt bemotande eller behandlande av patienter etiska problem vardledare
moter. I Ganz et al. (2015) studie rapporteras ocksd om patienternas eller de
anhorigas olampliga beteende mot vardpersonalen som ocksa upplevs som ett etiskt

problem av vardledare.

Oenighet i patientvarden mellan vardare och patienter, patienter och ldkare och
mellan vardpersonal och likare uppger Aitamaa et al. (2016). I situationer dar
klagomal gors over felaktig vard eller behandling ar det upp till vardchefen att reda ut
fallet, vilket upplevdes som ett etiskt problem nar parterna hade helt olika syn pa
fallet menar Aitamaa et al. (2016). Ocksa gamla seder och vanor dar den patienten
inte star i fokus som upplevdes problematiskt av avdelningsskotare, eftersom
vardchefen har en forpliktelse att utveckla en vardande kultur dar patienten star i

centrum beskrev Aitamaa et al. (2016).

Den mangdimensionella rollen avdelningsskotare har gora att hen kan uppleva
moralisk stress i situationer dar kraven och varden ar svara att samordna med tanke
pa patientsdkerhet rapporterar Kangasniemi, Vaismoradi, Jasper och Turunen (2013)

i sin studie. Kangasniemi et al. (2013) menar att nyckeln till etiskt beslutfattande med
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fokus pa patientsdkerhet ar att forega som exempel, att involvera vardpersonalen i

patientsdkerhetsfragor samt att virna om personalens integritet och rattvisa.

4.6.4 Personalrelaterade problem

Personalrelaterade etiska problem bestod enligt Aitamaa et al. (2010) och Aitamaa et
al. (2016) till storsta del av konflikter inom vardpersonalen och mellan
vardpersonalen och andra professionella yrkesgrupper. Dessa konflikter bestod av
vardpersonalens svarigheter till samarbete och brist pa kollegialitet medan
vardcheferna upplevde samtidigt 6verdriven kollegialitet ldkare sinsemellan. Detta
kommer till synes sa att lakare sdllan ingriper i varandras atgarder, patientvard eller
professionellt beteende. Resultatet visade dessutom att vardcheferna anviande minst
etiska varden som grund ndr de konfronterade de mest vanligt forekommande etiska

problemen, d.v.s. knappa personalresurser. (Aitamaa et al. 2010)

Enligt Aitamaa et al. (2016) bestod personalrelaterade problem bland annat av
konflikter mellan personalen dar vardchefer hade svarigheter att rattvist tyda
konfliktsituationer. Att balansera riktighet och rattvisa i personaladministration vid
ambivalenta situationer gjorde att vardledare upplevde etiska problem. Ocksa
situationer dar man skulle balansera enskilda anstidlldas behov gentemot hela
personalens behov gav upphov till etiska dilemman (Ganz et al. 2015). Vardcheferna
hade ocksa blivit meddelade av personalen att de upplever att de inte blir lyssnade till

i tillrackligt hog grad.

4.7 Metoder och verktyg for att hantera etiska problem

Eftersom det ar vanligt att konflikter och etiska dilemman uppstar maste ledaren ha
beredskap att hantera dessa. Forutom kompetens att hantera etiska problem kravs
fardigt uttankta metoder och modeller for beredskap att hantera dessa. Fardiga

fragemodeller med mera ar ingen l6sning till etiska problem. Deras syfte ar att vara
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till hjalp for ledaren for att se pad det etiska dilemmat fran flera olika synvinklar for
objektivitet och tdnka ut vad i grunden orsakar problemet, men ocksd vilka
konsekvenser olika beslut leder till. Avdelningsskotaren kan ocksa vid etiskt svara

situationer ga till sin forman, 6verskotaren, som hen har bade ratt och skyldighet att

vanda sig till. (Laaksonen och Ollila, 2017, 150-152)

Laukkanen, Suhonen och Leino-Kilpi (2016) har kartlagt vilka aktiviteter vardchefer
anvander sig av for att 16sa arbetsrelaterade etiska problem. Resultatet baserade sig
pa 122 vardledares svar inom social- och hédlsovard i Finland. Man kom fram till att
vardchefer anvande sig framst av diskussion som metod for att 16sa etiska problem.
Etiska problem lostes ocksd genom samarbete, genom arbetsorganisation, genom
ingripande, genom personliga varderingar och genom verksamhetsmodeller.
Dessutom anvandes statistik och feedback for att 16sa etiska problem samt att sjalv
foregd med gott exempel i ndgon man som metod. Inte en enda respondent uppgav
sig 16sa problem med hjilp av etiska beslutsmodeller eller med hjilp av etiska
kommittéer. Namnvart ar ocksa att inga vardchefer uppgav sig anvinda
organisationens etiska riktlinjer eller sina egna yrkesprofessionella etiska varden for

att l6sa problem.

Toren och Wagner (2010) presenterar utgdende fran sin vetenskapliga artikel en
etisk beslutsmodell som ger verktyg for att kunna losa etiska problem som har
karaktdar av etiska dilemman. Beslutsmodellen bestar av foljande verktyg: 1) att
definiera det etiska dilemmat, 2) kartlagga de personliga och professionella
varderingarna, etiska principer och lagar som det ifrdgavarande dilemmat beror, 3)
kartlagga olika handlingsalternativ, 4) besluta sig for ett handlingsatt och genomfora
det, 5) utvdardera det fattade beslutet och 6) generalisera beslutet och utarbeta

riktlinjer for framtida likande fall.
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Definiera det etiska dilemmat

Kartlagga personliga och professionella varderingar, etiska principer och lagar
Kartlagga olika handlingsalternativ
Besluta forfarandet och genomforing
Utvardering

Generalisera och utarbeta riktlinjer for framtida fall

Figur 1. Beslutsmodell for etiska dilemman (Toren & Wagner 2010).

4.8 Stod och kompetensutveckling

Det forekommer brister i kompetens och fardigheter hos vardchefer att hantera
etiska dilemman. Detta har att gora med bade bristande utbildning samt
handlingsberedskap i relation till kraven som arbetet kraver. Vad galler
chefsbefattningar har de tidigare tilldelats mera pa basis av professionell skicklighet
dn pa basis av administrativ- och ledarskapskompetens. Fran egen led rekryterade
vardledare innehar vardetiska erfarenheter, men denna Kkliniska vardetik ar

otillracklig vid de utmaningar en vardchef utsatts for. (Rosengren 2014, 194-198)

Aitamaa et al. (2016) rapporterar att vardcheferna var medvetna om sin egna
bristande motivation och brist pa stod fran sina egna forman. Rosengren (2014, 198-
201) beskriver att det ar av stor betydelse att mellanchefen kdnner respekt och stod
fran sin ndarmaste chef for att undvika att ledarskapet brister och for att kunna
utvecklas professionellt. Vidare menar Rosengren (2014) att brist pa stod fran
narmaste forman kan i varsta fall leda till att vardledarskapet brister och att

verksamheten pa den egna vardenheten inte leds pa ett tillfredstillande satt.
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Stodet ar ocksa viktigt i och med att vardledarskapet kan vara ensamt. Det behovs en
stodjande miljo for reflektering kring tankar och idéer, och svara fragor eftersom man
inte kan anfortro sig till personalen i alla darenden. Detta stdd kan vara t.ex. i form av
regelbunden handledning dar vardchefen far stod i form av ventilering och

reflektering av svara verksamhetsfragor. (Rosengren 2014, 198-201)

Avdelningsskotare har en stor roll i att beframja ett etiskt arbetsklimat (Suhonen et
al. 2011) och ser sig sjdlva i en mycket viktig roll i att frimja etik i daglig praxis
(Schick-Makaroff, Storch, Pauly och Newton, 2014; Zydizuinate et al. 2015) For att
framja ett etiskt arbetsklimat behover vardledare fa skolning och utbildning i syfte att
oka etisk kompetens. Okad etisk kompetens underlittar deltagande i etiskt
beslutsfattande och minskar moralisk stress (Larsson 2010, 62-63). Ett etiskt
arbetsklimat paverkar i det ldnga loppet kvaliteten pa patientvarden och har en

positiv inverkan pad organisationen i sin helhet (Suhonen et al. 2011).

Eide, van Dulmen och Eide (2016) studerade hur en webbaserad utbildningsform
fungerar som metod for att stoda och forbattra vardchefernas etiska ledarskap.
Deltagarna fick stéd och coaching bland annat i form av skraddarsydd och
situationsanpassad feedback och reflekterande fragor. Deltagare upplevde att de hade
hjalp och stéd av utbildningsformen for etiskt ledarskap, for att reflektera éver den
egna etiska ledarskapsrollen och for att skapa en mera etiskt medveten
organisationskultur pad sin avdelning. Utbildningsprogrammet ansags genomforbart
av dess deltagare och resultatet tydde pa att webbaserad coaching kan stéda och

forstarka etiskt ledarskap.

Schick-Makaroff et al. (2014) studerade formans visioner om etiskt vardledarskap,
dar det framkom att for forveckling av visionerna behovs stéd och vagledning. Schick-
Makaroff et al. (2014) fram till tva slutsatser: Den forsta var att etiskt vardledarskap
skall vara ett vaxelverkande mellan olika intressenter och den omgivning/kontext i
vilket vardledaren arbetar. Den andra var att det for etiskt ledarskap kravs stéd och
tillrackliga resurser forsedda for andamalet for att kunna trana och diskutera etik i

vardagen. Studiens resultat visade tydligt pa att det finns ett akut behov for
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vardorganisationerna att framja etiskt ledarskap och tillsynliggora etik for ett mera

etiskt klimat som gynnar bade personalen och patienter.
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5 Forskningsmetod

[ detta kapitel presenteras studiens forskningsteori, intervju som
datainsamlingsmetod samt urval och val av informanter, innehdllsanalys som
analysmetod samt forskningsetiska aspekter som dr aktuella under hela

forskningsprocessen.

Valet av forskningsmetoden skall stoda studiens syfte och fragestallningar liksom den
teoretiska utgdangspunkten enligt Denscombe (2016, 346). En kvalitativ ansats
kommer till uttryck i studiens fragor, variabler och svar, med vilka man stavar till att
forklara och forstd fenomen forklarar Nyberg och Tidstrom (2012, 125). Med
kvalitativa metoder kan fenomenet studeras pa ett djupare plan (Denscombe 2016,
346). Eftersom halsa, vardande, lidande och vardighet inte kan matas i alla avseenden
enligt Bondas (2003, 251), ar en kvalitativ ansats lamplig for studien ocksd i den

bemarkelsen att forskningsmetoden och teoretiska referensramen har konsensus.

Lundman och Hallgren Graneheim (2017, 220) beskriver att ontologin handlar om
synen pa hur verkligheten ar beskaffad. Verkligheten ses i denna studie ur en
kvalitativ utgangspunkt. Hirsijarvi och Hurme (2001, 23) beskriver att en kvalitativ
studie utformas av den kontext som den utfors i. Vidare beskriver de att ett kvalitativt
synsatt med hermeneutisk utgangspunkt innebar att uppfattningen av verkligheten
ar subjektiv och mangdimensionell, samt att forskaren och informanterna har en
vaxelverkan. Enligt ett kvalitativt synsatt har forskaren ocksa en forutfattad mening,
en forforstaelse eller ett sd kallat forskarparadigm, vilket innefattar bade teoretisk
kunskap samt tidigare erfarenheter av fenomenet som studeras (Denscombe 2016,
344-346). Detta innebar att forskarens varden och syn paverkar de i forskningen
stillda fragorna och vid analys av svaren enligt Eriksson et al. (2012, 24). Nordberg
och Fagerberg (2017, 250) beskriver att det ar viktigt att forhalla sig kritiskt till den
forforstaelse som man idr medveten om, men ocksd vara medveten om det

omedvetna. For min egen del fornekar jag som respondent inte min roll i studien, ar
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medveten om forforstaelsen och stravar till att minimera inverkan pa studien genom
godtagbar forskningspraxis. Dessutom stravar respondenten till en hallbar
intervjumetod och innehallsanalys for att uppna en trovardig och tillforlitlig studie.

Mera om forskningsetiska aspekter i kapitel 5.4. forskningsetik.

5.1 Intervju

Denscombe (2016) beskriver intervju som en metod for datainsamling som anvander
manniskors svar pa forskarens fragor som datakalla. Intervjudata samlas in vid ett pa
forhand bestimt mote dar man gar genom fragor och svar till det tema som studeras.
Intervju som forskningsmetod lampar sig utmarkt for att utforska uppfattningar,
kianslor och komplexa fragor for att producera djupgdende och detaljerad data.
Intervju som metod ar tidkrdvande eftersom det kraver en del planering, samt att det
insamlade materialet ar rikligt, tar ldnge att transkribera i textform, samt att det inte
alla gadnger ar latt att analysera. Vad galler forskarens paverkan pa metoden kan man
inte forneka intervjuarens delaktighet och inverkan pa studien. (Denscombe 2016,

199, 263-266, 273)

Intervju har valts som datainsamlingsmetod for studien darfor att den mojliggor att fa
svar pa undersokningens fragestallningar pa ett djupare plan, an om man anvant sig
av en enkdt som insamlingsmetod. Bell och Waters (2016, 189) beskriver att en stor
fordel med intervjuer som datainsamlingsmetod ar dess flexibilitet bade vad géller
hur informanter uttrycker sig icke verbalt, samt mojligheten att stilla foljdfragor for

att utveckla ett djupare svar.

Forskningsintervjuer kraver en del planering fore sjalva intervjutillfillet menar Bell
och Waters (2016, 190) samt att intervjuerna bor piloteras. Forberedelser for
intervjuerna borjade under varen 2017. Intervjufrdgorna testades genom en
pilotintervju som resulterade i att nagra intervjufragor preciserades och intervjun

gavs en uppskattad tidslaingd pa 45 minuter. Pilotintervjun anvidndes inte som
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datamaterial i studien. Informanterna kontaktades via e-post med en
intervjuférfragan och kontaktades sedan per telefon for att fa samtycke till att delta i
studien i form av intervju. Efter givet samtycke och 6verenskommen tid och plats for
intervjun skickades skriftligt information om samtycke samt intervjufragorna via e-
post till informanterna. Sjdlva intervjuerna skedde vid den i forvdag overenskomna
tidpunkten och platsen. Vid intervjutillfallet fore sjidlva intervjun informerades
informanterna dannu om studiens syfte, frivillighet, anonymitet och samtycke till
deltagande och anviandande av bandspelare genom skriftlig bekriftelse av
samtyckesbrevet i enlighet med vad Denscombe (2016, 277) menar med god

intervjupraxis.

Personliga intervjuer har valts i stdllet for gruppintervjuer eftersom studiens tema
kan upplevas kansligt, samt for att den intervjuade inte skulle begrdnsa framférandet
av sina asikter och synpunkter, vilket kan hianda i gruppintervjuer enligt Denscombe
(2016, 267, 287) Studien utféordes som ostrukturerade intervjuer, eftersom
respondenten ville minimera inverkan pa undersokningsmaterialet, genom att
ingripa och paverka sa lite som mojligt. Ostrukturerade intervjuer gor det mojligt for
informanten att fritt utveckla och fullfélja tankegangarna kring intervjuns tema
(Denscombe 2016, 267, 287). Till stod for den ostrukturerade uppsattningen av
intervjun fick informanten pa forhand bekanta sig med temat och intervjufragorna for
att ha tid att reflektera over fragorna och kunna dvervaga svaren for ett mera
djupgdende data. Intervjuerna var uppskattade att rdcka 45 minuter pd basis av
pilotintervjun, men i sjdlva verket rackte intervjuerna tidsmassigt 30-55 minuter. De

personliga intervjuerna genomférdes under tidsperioden 15.5. -2.6.2017.

Som intervjuare hade respondenten en neutral och objektiv hallning enligt god
intervjupraxis. Eftersom ju mer forskaren integrerar med informanten okar ocksa
risken att det insamlade materialet paverkats av forskaren sjdlva och det uppstar en
skevhet i det insamlade materialitet menar Bell och Waters (2016, 199). Inga
anteckningar gjordes av intervjuaren utan all uppmarksamhet lades pa att hora pa

informanten for att kunna gora foljdfragor for att utveckla och férdjupa svaren.
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Transkriberingen av de inspelade intervjuerna skall enligt Denscombe (2016, 384-
385) ses som en del av intervjumetoden. Infor inspelningen hade respondenten
forberett passande utrustning for ljudupptagningen och ljudhanteringsprogram for
transkriberingen av inspelningarna. Det inspelade materialet hade en god ljudkvalité
vilket gjorde att intervjuerna kunde transkriberas utan ljudtekniska problem eller
bortfall av undersokningsmaterial. Transkribering paborjades direkt efter
intervjuerna, och stravan var att utarbeta transkriberingen sa tidigt som mojligt efter
varje intervju. Vidare menar Denscombe (2016, 384-385) att transkriberingen ar en
del av den forberedelse som kravs for att man ska kunna utforligt analysera
materialet eftersom processen for forskaren i narkontakt med materialet. Under
transkriberingsprocessen renskrevs intervjuerna fran talsprak till standardsvenska
for att skydda informanternas identitet. Speciell uppmarksamhet har lagts pa att inte
tappa innehallet i texten trots omskrivningen. Transkriberingsprocessen var mycket
tidskravande och blev fardigstilld i boérjan av juli 2017. Transkriberingsmaterialets
langd blev 63 sidor, med radavstdnd 1 och med text storlek 12 och med sedvanliga

sidmarginaler.

5.2 Urval och val av informanter

Urvalet av informanter begransades till avdelningsskotare pa Vasa centralsjukhus.
Lov for genomforandet av intervjuerna ansoktes av Vasa centralsjukhus etiska
kommitté pd forhand och beviljades. Urvalet av de intervjuade begransades till
svenskspradkiga avdelningsskotare. Detta for att undvika eventuella missforstand och
forsvagande av data p.g.a. 6versattning vid transkriberingen. Informanterna ar valda
fran olika verksamhetsomrdden innehdllande bade avdelningar och polikliniker for
att nd ett sd innehallsrikt data som mojligt med tanke pa admnet. Eftersom
respondenten arbetar inom samma organisation, har detta tagits i beaktande vid
urvalet av informanter sa att respondentens forman inte deltog i studien. Vid val av
informanter var det ocksa viktigt att respondenten inte personligen kdnde nagon av

informanterna sedan tidigare.
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Antalet informanter valdes med tillvigagangssattet — s manga som nddvandigt for
att nd den information som forutsatts (Hirsijarvi & Hurme, 2011, 58-59). Dock soktes
forskningstillstdind om att fa utféra tio intervjuer. Respondenten kontaktade tio
potentiella informanter (enligt metoden redogjord for i foregdende kapitel) varav tre
tackade nej, och resterande sju inbokades for intervju och sju intervjuer
genomfordes. Vid den femte intervjun kunde man tydligt se att det forekom likheter i
intervjuinnehadllet vilket verifierade att antalet informanter inte nodvandigtvis
behover vara fler for studien. Men eftersom respondenten ville nd en hogre och storre
tillforlitlighet gjordes alla sju intervjuer. Vid kvalitativa undersokningar behovs ofta
farre informanter dn vid kvantitativa undersokningar for att nd den information och

data som ar onskvard for studien enligt Hirsijarvi och Hurme (2011, 58-59).

5.3 Analysmetod

Innehallsanalys som vetenskaplig metod anvands for granskning och tolkning av
texter forklarar Lundman och Hallgren Graneheim (2017). Vidare beskriver de att
metoden har anvdnts mycket inom vardvetenskap och speciellt vid
omvardnadsforskning ar metoden sedvanlig. Innehadllsanalysens syfte ar att
astadkomma en kortfattad och begriplig bild av det analyserade materialet. Med
andra ord koncentreras ett samlat material, s att man pa ett dverskadligt satt kan
beskriva fenomenets centrala drag eller forhdllanden. Tanken &r att
innehadllsanalysen ska erbjuda ett objektivt och systematisk satt att studera
materialet. Innehadllsanalys ldmpar sig bra for att analysera innehall av ostrukturerat
material som i denna studie bestar av utskrifter av inspelade intervjuer. (Lundman &

Hallgren Graneheim 2017, 219)

Det finns flera olika satt en innehdllsanalys kan genomforas pa. Tillvigagangssatten
beror pa vilka mal som analysen har och hur malen skall uppnas. Den metodologiska
ansatsen kan vid innehdllsanalys vara bade deduktiv och induktiv. Ett induktivt
analysforhallande har valts i denna studie som innebar en forutsattningslos analys av

det som studeras. (Elo & Kyngas, 2008, 109; Kyngas & Vanhanen, 1999, 10-11)
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Den centrala tanken ar att man genom ingdende granskning av materialet och genom
valda analysforfaranden bryter ner innehallet och Kklassificerar materialet. Detta
betyder i praktiken att man soker efter likheter och skillnader i textinnehallet. Dessa
kategorier av skillnader och likheter uttrycker det manifesta i texten, medan de
latenta budskapen handlar om den underliggande tolkningen av texten, det man sa
att sdga laser mellan raderna. For att fa fram det manifesta i texten jobbar man med
en analysprocess som haller sig ndra den ursprungliga texten. Medan for att hitta det
underliggande eller latenta budskap arbetar man narmare texten. Kvalitativ
innehallsanalys kan med fordel genomforas med olika grader av abstraktions- och
tolkningsnivder for att resultatet ska bli begripligt och meningsfullt. Slutligen tolkar
man det analyserade materialet via det system man valt att anvanda och presenterar

resultatet i en lattoverskadlig form. (Lundman & Hallgren Graneheim 2017, 221-222)

Vid tematiseringen och kategoriseringen har kontext betydelse beskriver Lundman
och Hallgren Graneheim (2017, 221), samt i vilken utstrackning som texten anvands
avskild fran sitt kontext. Denscombe (2016, 391) forklarar att kontextualiseringsniva
handlar om i vilken utstrackning texten bryts ner i mindre enheter. I denna studie ses

inte enstaka ord som autonoma, utan i sitt meningssammanhang.

Lundman och Hallgren Graneheim (2017, 224-225) framhaller olika begrepp som
anvands for att beskriva analysprocessen olika steg. Dessa ar analysenhet, doman,
meningsenhet, kondensering, abstraktion, kategori och tema. En analysenhet bestar
av en enhet som utgora en del av det data som ska analyseras. En intervju inom
studien ses som en analysenhet. Doman bestar av delar av texten som i grova drag
och med ldg grad av tolkning handlar om samma sak. Meningsenheter utgor
analysens grund, dessa bestdr av ett meningsbdrande enheter i texten som hor ihop
genom innehadllet och sammanhanget. Dessa meningsenheter kondenseras och
abstraheras under analysprocessen. Med kondensering forkortas texten och blir mera
latthanterlig medan det centrala innehallet bevaras. Vidare fortsatter processen med
att den kondenserade texten abstraheras genom koder, for att sedan bilda kategorier

eller teman, vilket innebar att texten lyfts till en hogre logisk niva. Koderna beskriver
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kort meningsenheternas innehdll och hjilper ytterligare att reflektera over data.
Kategorierna innebar att innehadllet av koderna ar ratt lika eller att de skiljer sig
tydligt fran andra kategorier. Man stravar till att kategorierna inte har samma
innehall, men att det kan vara svart om det finns data som ar mycket sammanflatat,
vilket kan just hdanda vid data som handlar om upplevelser. Kategorierna svarar oftast
pa fragan vad och att innehallet i en kategori dr manifest. Teman ddremot ar ett satt
att fora samman det tolkade av underliggande budskap och svarar oftast pa fragan

vad handlar det hiar om. (Lundman & Hallgren Graneheim, 2017, 224-226)

Processen for innehdllsanalysen paborjades nar all undersokningsdata var i skriftlig
form och utférdes under tidsperioden 10.7-14.8.2017. Analysprocessen borjade med
att det transkriberade materialet lastes ett flertal ganger, for att sedan genom
analysprocessen bildas till underkategorierna, vilka bildade kategorier, och
kategorierna bildade till slut en storre helhet i form av teman. [ analysen har
kategorierna grupperats induktivt utgdende fran materialitet. Vid analysen har man
anvant sig av en kontextualiseringsniva dar inga enstaka ord ses som autonoma, utan
i sitt meningssammanhang. Datamaterialet hade fargkodats och analysen utférdes
genom att klippa ut data till tomt dokument, dar alla meningsenheter vidare
abstraherades och kodades for att sedan bilda kategorier. Vid bendmningen av
kategorierna har man anvant ett induktivt forfarande och utgatt fran det analyserade
innehadllet. Teman har daremot bendmningar som grundar sig mera pa ett deduktivt

tankesatt, dar dessa begrepp ar bekanta och patraffas i tidigare forskning.

Denscombe (2016, 406-407) menar att presentationen av data kan vara
problematiskt eftersom det analyserade datavolymen ar oftast relativt stora inom
kvalitativ forskning. Har har respondenten valt att inte ha med datamaterialet pa
grund av dess omfattande langd (59 sidor i landscape med minimala sidmarginaler
och en text storlek pa 10, radavstdnd 1). For att ge en antydan pa hur data
analyserades finns en kortfattad tabell som ger en o6verblick av processen och
innehdller alla underkategorier, Kkategorier och teman. Overskiktet av

innehallsanalysen som tabell hittas som bilaga 4.
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5.4 Forskningsetik

Forskningsetik innebar enligt Nyberg och Tidstrom (2012, 49) att varje forskare har
ett etiskt ansvar for att den forskning de utfor och framstéller haller en hog kvalité
och foljer god vetenskaplig praxis. Vidare framhaller de att man bor strava till att ge
en sa uppriktig bild av det studerade fenomenet som mojligt. I denna studie har
Forskningsetiska delegationens (2012) riktlinjer tagits i beaktande i
examensarbetens alla skeden, d.v.s. vid datainsamling, bearbetning, genomférande av
sjdlva studien, studiens resultat samt presentation av resultatet. Alla skeden har
gjorts med omsorg, noggrannhet och 6ppenhet. Genomférande av studien har utforts
i enlighet med god forskningspraxis. Vid anvandning av litteratur och tidigare
forskning som utgor studiens teoretiska bakgrund respekteras forfattare och andra

forskare med korrekta kadllhdnvisningar.

Forskningsetiska delegationen ar till for att erbjuda riktlinjer for att framja god
forskningspraxis. De etiska grundprinciperna for delegationen ar att de personer som
ar foremal for forskning ska ha sjdlvbestimmanderatt, att dessa personers personliga
integritet inte kranks, samt att skador undviks. De etiska fragor som uppkommer
inom forskningen i humanvetenskaper har att gora med motet mellan forskare och
forskningsobjekt. Detta innebar att den enskilda forskaren ar ansvarig for de etiska

och moraliska avgérandena. (Forskningsetiska delegationen, 2012).

Studien har genomforts pa ett etiskt hallbart och godtagbart satt som ar énskvart for
vetenskapliga studier. Detta innebar vid intervjuer att forskaren sakerstiller att de
intervjuade vet sina rattigheter och kanner till forskningens syfte (Bell & Waters,
2016, 190). Detta forverkligas genom att respondenten infor studien pa Vasa
centralsjukhus anskaffat forskningstillstand for intervjun fran vardorganisationen i
fraga, sa som forutsatts. De intervjuades integritet och anonymitet garanteras genom
en etisk hallbar forskningspraxis. Detta betyder i praktiken att personerna fatt en
skriftlig forfragan om att delta i studien, tillsammans med information om studiens

syfte samt om informantens rattigheter. Efter att informanterna visat intresse for att
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delta, har informanterna fatt ett informationsbrev dar informantens samtycke till att
delta i studien begars. Ett skriftligt informationsbrev rekommenderas av
forskningsetiska skal bade av Bell och Waters (2016, 190) och Denscombe (2017,
435-436). 1 informationsbrevet har annu studiens syfte, malsiattning, samt
informantens rattigheter, frivillighet, sjalvbestimmanderdtt och anonymitet
preciserats, samt att studien har ett beviljat forskningslov av organisationen.
Informationsbrevet namnt informerat samtycke, hittas som bilaga 2. Respondenten
har dnnu vid intervjutillfillet gatt genom de forskningsetiska principerna infor
intervjun, poangterat informantens rattigheter och slutligen begart att informanten
skriftligen undertecknar sitt samtycke till att delta i studien, samt att informanten har

ratt att avbryta sitt deltagande i studien i vilket skede som helst.

Enligt Forskningsetiska delegationens (2012) riktlinjerna kan teknisk
inspelningsutrustning anvdandas om principerna om personlig integritet och
dataskydd iakttas vid anvandning av materialet, sparade och arkiverande.
Intervjuerna bandandes in och transkriberas, for att sedan skrivas pa
standardsvenska och anonymiseras for att garantera integritet och anonymitet.
Intervjumaterialet behandlas konfidentiellt under hela processen och forvaras och

forstors sedan pa det satt som kraven pa vetenskapliga material forutsatter.
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6 Resultatredovisning

Resultatet presenteras i teman, samt kategorier och tillhérande underkategorier som
framkom ur materialet genom innehdllsanalysen. Dessa teman och kategorier och
underkategorier bestyrks av meningsbdrande citat ur intervjumaterialet. Data har
valts att presenteras utan tolkningar eller anknytning till teoretisk bakgrund, vilket

medfor att resultatet bor ytterligare tolkas for att det ska férankras till kontexten.

Utifran avdelningsskotares upplevelser av etiska problem och dilemman framkom
foljande teman som ar relaterade till etiska problem och dilemman. Dessa ar etiskt
ledarskap, administrationsrelaterade, organisationsrelaterade, personal-

relaterade och patientrelaterade teman.

6.1 Etisktledarskap

Etiskt ledarskap som tema redogors av kategorierna varden, ledarens roll, egna
resurser och synliggéra etik, med tillhorande underkategorier som redogors skilt
for sig i stycken nedan, med bestyrkande citat ur materialet for respektive kategori
och underkategori. Kategorierna har en tjockare font, medan underkategorierna ar i
kursivt for att fortydliga kategoriernas rangordning bestdende av kategorier och

underkategorier.

6.1.1 Varden

Kategorin varden beskriver det avdelningsskdtare upplever som etiskt ledarskap i
form av olika varden de anser viktiga eller anvander sig sjalv av. Kategorin bestar av
underkategorierna rdttvisa och jdimlikhet. Som resultat av innehadllsanalysen bestar
kategorin viarden av meningsenheter av sex av sju informanter. Viarden som grund

namndes ofta som namnet pa vardet i fraga, medan bara tvd av informanterna
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anvande sig konkret av samlingstermen varden som grund till etiskt ledarskap.
Kategorin varden ar ocksd starkt anknuten till dilemman. Avdelningsskotarna
namner det som en svarighet pa ett eller annat satt att forverkliga eller leva upp till
dessa varden. Kategorin karakteriseras av att alla underkategorierna ar starkt
anknutna och sammanflatade till varandra, vilket ocksa framtrader i citaten och att

underkategorierna 6verlappar varandra delvis.

Rdittvisa beskrivs av avdelningsskotare som nagonting de starkt stravar till. Rattvisa
ses som ett viktigt varde och som grund for etiskt ledarskap. Rattvisa beskrivs som
nagonting som ligger inombords, likt sunt bondférnuft. Man stravar till att behandla
alla sina medarbetare rattvist och inte favorisera nagon i personalen utéver nagon
annan. Man upplever att rattvisan ar svar att rattfardiga nar alla ar sa olika. Medan
avdelningsskotare ocksa beskriver att man maste ha rattvisan klart for sig sjalva for

att kunna motivera och sta bakom sina beslut.

Avdelningsskotare stravar till rattvisa vid planering av verksamheten och i
personaladministration sa som vid planering av arbetslistor och semester. Detta gors
genom att man tar personalen i beaktande, hor och diskuterar saker tillsammans med
personalen. Rittvisan anses valdigt viktigt men att det samtidigt kan upplevas som ett
etiskt dilemma eftersom rattvisa ar subjektivt. Avdelningsskotare beskriver att det ar
svart att vara rattvis och att de dagligen brottas med etiska dilemman och problem i
sitt arbete som pa ndagot siatt ar anknutna till rattvisa och jamlikhet. Ur
personalledarskapssynvinkel ses det som svart att se till att alla i vardpersonalen far
lika mycket plats, oberoende av om de dr hogljudda eller tysta, for att det ska vara
rattvist.

”...etiskt ledarskap ..4r nog att gora det ritta. Det som antigen jag eller ndgon annan i personalen tycker
ar ratt. ...det som grundar sig pa sunt bondfornuft. Man vill ju gora sitt basta och det som ar ratt.”

"Man kan inte tycka lika mycket om alla, men att man maste vara rattvis. Det som gor det svart ar
att..om man inte har samma personkemi med alla, eller kommer lika bra éverens med alla. .Dar
kdnner jag ...liksom en dilemma att hur ska jag vara mot en person om vi inte har samma kemi ..s3 att
denne inte upplever att hon ar inte lika mycket viard som nagon annan.”

"Man rakar ofta ut for etiska dilemman i beslutsprocessen, bade i dagligt arbete och ... om vi tar t.ex.
detta med rattvisa, som jag haller valdigt viktigt. S& det ar inte s latt som det later att vara rattvis. For
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det forsta sa bedomer personalen rittvisan olika, nar du fragar folk sd varierar det fran person till
person vad de anser rattvist.”

”..rattvisa skulle jag nog beskriva som ett etiskt problem. Som t.ex. arbetslistor, om man bara ser det
ur personalens synvinkel, som det latt kan bli... Ledarskap av personalen maste man vara valdigt
rattvis..”

Jdmlikhet hor ocksa till de varden som de flesta avdelningsskotare holl viktiga.
Avdelningsskotare funderade kring sitt eget beteende och hur man behandlar och
bemdoter personalen sa att alla trivs. Man stravar till att leda enligt etiska varden sa
gott man kan, sd att alla i personalen blir jamlikt och rattvist behandlade och att alla
kdnner sig lika bemoétta, oberoende hur de forfaller som personer. Att bemoéta alla
jamlikt, speciellt ndr man inte kommer lika bra 6verens med alla, och nér alla ar olika
till sattet, kan jamlikhet upplevas som nagonting svart. Avdelningsskotare upplevde
det svart eller till och med som ett dilemma att kunna dolja att de gillar ndgon i
personalen mindre eller mera dn ndgon annan for jamlikhetens skull. Man beskriver
att man brottas med dilemman anknutna till virden som jamlikhet sd gott som
dagligen. Samt att det ar viktigt att kunna motivera beslut for att kunna visa pa jamlik
beslutsfattning.

"En annan sak ar jamlikhet, att nar ska det vara jamlikt och sa.. och kanske det att syns det... att det ar
etiskt ...att vi har etiska varden (djupt fundersam)... Jag tanker p3, nir jag delar ut nigon beloning at
personalen. ... det finns ju personer som man inte med gott samvete kan ge beloning at pa de grunder

som man har satt upp.. pd det viset gar det ju inte att fa det helt jamlikt, da inte alla ar lika aktiva och
vill utvecklas och inte ar intresserade.”

"Och ingen med dessa varden, att det ska vara jamlikt och rattvist. Att alla ska behandlas jamlikt och
rattvist oavsett. Man kan inte karakterisera att man har nagon favorit och ndgon som man inte tycker
om, aven om man inte kommer lika bra dverens med alla, sa dr det bara, man kan det inte heller, alla ar
vi olika...”

6.1.2 Ledarens roll

Ledarens roll redogor for det manga avdelningsskotare beskriver som saker som
utgor helheten for etiskt ledarskap men ocksa det svara i avdelningsskotarens roll.
Flera avdelningsskotare beskriver att man som ledare ska foregd som exempel och
bete sig som en rollfigur. Avdelningsskotare funderade ocksa pa hur deras ledarskap
avspeglar sig i personalen, och att man darfor inte ska lata en dalig dag, humor eller
andra saker man personligen brottas med ga ut 6ver personalen. Som ledare stravar

man till att man ar sa ansvarsfull i sina uppgifter som majligt och utévar ett gott etiskt
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ledarskap, genom att man stravar till att vara rattvis, jamlik och behandla alla med
respekt. Avdelningsskotare berattade ocksa att de vill skota sin uppgift omsorgsfullt
och sta for sina varderingar, vilket gor att uppdraget som ledare ocksa upplevs tungt.
Man beskriver ocksa att man ser sig som den som hjélper till eller ser till att det finns
ramar att l6sa praktiska problem tillsammans med personalen, som "spindel i natet”.
Avdelningsskotare beradttar ocksd att man som ledare behdver ha omdoéme i
konfliktsituationer, att stdndigt 6vervaga om och ndr man behdver ingripa och hur
man ingriper.

” att vara sa ansvarsfull som mdjligt i sina uppgifter och att man ar néjd vad man sjalv gor, det ar ju
ocksa en etisk sak.”

"det som kanske belastar mig ar att jag ska fungera som ett personligt exempel.. bade att jag ser alla,
hélsar pa alla pd morgonen och det att... jag inte later personalen se om jag har en dalig dag.”

"uppfor sig pa ett sddant sitt att alla trivs pa sitt arbete... en jamlikhet och rattvis modell man foljer sa
langt det ar mojligt det ar etiskt ledarskap enligt mig.”

6.1.3 Egnaresurser

Kategorin egna resurser, med vilket menas avdelningsskdtarens egna personliga
resurser som redogors for i underkategorierna sjdlvkdnnedom och att std pa sig,

arbetserfarenhet, egen instdllning samt utveckling.

Etiskt ledarskap forknippas starkt med ledarens egen sjdlvkdnnedom. Materialet i
underkategorin bestdr till foljd av innehallsanalysen av fem av sju informanter.
Avdelningsskotare beskriver sjalvkdnnedom som att kidnna till sina egna styrkor och
svagheter. Att man har en insikt 6ver de egna resurserna for att till exempel forsta att
inte ta pd sig for mycket arbete. Insikten om de egna resurserna hjilper
avdelningsskotare ocksa enligt deras beskrivning att forsta var de sjdlva tar slut samt
att man inte behdver gora allting sjalv. En avdelningsskdtare beskriver sig vara
medveten om att personalirenden tir mest pa hen som ledare. De flesta
avdelningsskotare namner att de begar utomstdende hjalp nar de egna resurserna tar
slut eller vid situationer de vet att de inte klarar av. De flesta avdelningsskotare
namnde sjalvkannedomen i en positiv ton, dven vad gdller begrasningar.
Avdelningsskotare beskriver att inse de egna begrasningar och vara 6dmjuk infor

etiska fragor och 6dmjuka mot sig sjdlva. Genom att man har insett att ledarskap ar en



48
liten del, men att man fyller den egna rollen sa gott man kan. Sjdlvkdnnedomen
begransar avdelningsskotare att ga in pa djupare etiska samtal och diskussioner nar
man ar medveten om att man inte klarar av att bemota eller hantera dessa. Detta ses
av avdelningsskdtare som ett problem att man saknar kunskapen och eller resurserna
till att ta upp etiska diskussioner pa de plan de onskar.

"Kanske just den egna sjdlvkdnnedomen, att man kdnner sig sjilv. Att man vet vilka svagheter och

styrkor man har, att man kan medvetande gora dem for sig sjilva... Kinner man inte till sina egna
begransningar sa ar ju risken att det blir for mycket”

"Och att jag kan ju inte 16sa alla problem, det ar ju bara s, man klara ju inte av det... utan dd maste man
bara begédra om hjalp.”

”...sa da kdnner man nog att det ar en begrinsning att man inte sjalv har verktygen, det ar inte bara
enbart resurser utan man har ocksa som férman sina begransningar.”

Underkategorin att std pd sig utgors av saker som att sta pa sig som ledare for sina
egna principer, att man tar tag i saker for personalens, verksamhetens eller for
patientens skull. Avdelningsskotare sdger sig sta pa sig genom att sidga nej och genom
att delegera uppgifter for att inte ta allt for mycket arbete pa sig sjdlva. Att sta pa sig
som ledare kraver enligt dem sjdlva att avdelningsskotare satter sig sjalv i blot och att
man har tillrackligt sjalvkannedom om de egna resurserna.

” min bild dr den att jobbar man pa sjukhus sd gér man det for att hjalpa och varda patienter och inte

for att springa pa projekt. Men jag marker ju att man ar lite obekvidm nir man sager sa.. att det blir
ndstan sd att fa se om jag far avga for att jag sdger mina asikter”

"Jag skulle inte ha behovt fora personalens talan sd hdrt om jour ersittning, som jag har gjort, men..
rent egoistiskt ocksa for att jag skall fa jour turerna att fungera...”

"Du maste ocksa som féorman kunna sdga nej, och delegera uppgifter som du som ledare kan delegera,
sa att du ocksa gor det ..att du inte gor allt sjalv, for det ar inte meningen.”

Arbetserfarenhet beskrivs av avdelningsskdtare som att vaxa in i sin roll som ledare
och att bli mera sjalvsaker. Avdelningsskotare beskriver att arbetserfarenheten och
kunskapen spelar in i ledarrollen. Arbetserfarenheter har lart avdelningsskotare att
std pa sig som ledare, klargjort egna varderingar, fort med sig sjalvkdnnedom och att
inte ta alla motgangar personligen. Problem relaterade till brist pa
arbetserfarenheten beskrevs ocksa som en valvilja att vara alla medarbetare till lags.
Denna underkategori dr ndra anknuten till de tva foregdende underkategorierna

vilket ocksd kommer till uttryck via citaten som framlaggs nedan.
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"jag satter jatte stor vikt pa att jag vet och kdnner verksamheten, sa att jag vet vad jag pratar om, bade
internt och externt.”

"Ju mera arbetserfarenhet man har sa tycker jag att man vaxer liksom in i sin roll pa ett annorlunda
sitt... man blir sdker i sig sjalv.”

”..speciellt i bérjan ndr man ar férman och att... inte ta allting personligt, det var en utmaning for mig
till en borjan”

Egen instdllning som underkategori beskriver avdelningsskotares satt att forhalla
sig till sin omgivning och personalen och hur man ser pd saker och ting. En
avdelningsskotare beskrev begransningar som utmaningar och mojligheter. Flera
avdelningsskotare beskrev att en positiv instdllning och syn hjilper dem att orka
bittre. Aven vid svdra situationer och férandringar berittade avdelningsskoétare att
de forsoker se det positiva i forandringen och forsoker gora det basta av situationen.
”...begransar mig? Inte kan jag sdga begransar mig, for nog finns det mojligheter.. For ar det sa att om
man ir osdker pa nagonting sd maste man ju fraga”

”Aven om vi har rakat ut fér.. en massa jitte svra saker och haft svarigheter... s tror jag att man
maste ha en positiv syn pa det hela.”

” Ocksa att man gar pa skolning, &ven om jag har tidigare sa om skolning att det pAminner en om allt

man borde kunna...dar fir man bara tinka att ingen kan allt, utan i stillet lata sig inspireras.”

Utveckling som underkategori bestar av det avdelningsskotarna uttryckte som
intresse for utveckling. Avdelningsskotare beskrev att de ansag skolning och
utbildning som viktiga for eget del for att sa kallat fa mera "kott pa benen” och for att
synliggora etik. Man 6nskade att de fanns mera ledarskapsskolning att tillga for att fa
redskap att battre klara av svara situationer kring etiska problem. Avdelningsskotare
beskriver ocksd att de forsoker halla sig uppdaterade genom att ta del av aktuell
litteratur och forskning, samt ta intryck av hur andra avdelningsskotare gor for att

utvecklas.

"Skolningarna ar viktiga att man far mera kott pa benen, man féar aldrig for mycket av det”

”Sen haller jag ett 6ga pa andra ledarskapsutbildningar och plockar for mig vad som jag da tycker att
skulle vara intressant att ga pa”
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6.1.4 Synliggora etik

Kategorin synliggora etik bestdr av avdelningsskotarnas beskrivningar om att
synliggora etik genom eget agerande. Avdelningsskotare funderar ocksda att de
fungerar sjidlva som rollmodeller med att foregd som exempel i vad som ar
acceptabelt som t.ex. att hdlla fast vid bestdmda tider. Avdelningsskotare funderar
dessutom pa att etiken finns och ligger i grunden och finns narvarande vid varden av
patienter, men att man borde synliggora det mera. Avdelningsskotare beskriver den
egna rollen som den som organiserar och mojliggor rent praktiskt rum for etiska
diskussioner och bidrar till en mera etisk vardkultur. Avdelningsskotare beskriver att
lyfter fram etiken vid personalrekrytering och utvecklingssamtalen och ser till att
personalen har mojlighet att utveckla sin etiska medvetenhet. Man beskriver ocksa
att man lyfter fram etiken genom att det ingar i introduktionsprogrammet vilka etiska
varden verksamheten grundar sig pa. Avdelningsskotare beskriver ocksa att de lyfter
upp arbetsplatsmobbning for personalen som ndgonting man inte accepterar.
Dessutom har av utomstdende ledda etiska diskussioner varit givande och har gjort
etiken mera synlig i arbetsgemenskapen. Avdelningsskotare beskriver ocksd att man
fran organisationens sida bra tagit fasta pa att synliggora etik genom att personalen
ska se och halsar pa varandra nar man mots.

"Vi ar faktiskt involverade i ett projekt ...dar vi da har etiska samtal i samband med
utvecklingsoverskotaren och ndgon skola. Sa det héller vi pa med och.... det 4r nog givande.”

"Det tycker jag dom har fran husets sida tagit bra upp hér nu att man ska liksom hélsa pa varandra, for
sana saker behover ju ocksa lyftas fram.”

"Det ar ocksa sa att nar vi diskuterar ar vi inte alla gdnger medvetna om att det dr etiken som ligger i
grunden, eller att det ar en etisk diskussion, utan att vi inte alla gdnger kan sitta namnet pa det.”

6.2 Administrationsrelaterade dilemman

Temat administrationsrelaterade dilemman bestar av foljande Kkategorier:
avdelningsmoéte, problemlésning och beslutsfattande med tillhérande
underkategorier héra pa personalen, helheten, delaktighet, och metoder. Till temat
hor ocksa kategorierna 6ppenhet och tillit samt arbetsgemenskapen som bestar av

underkategorierna atmosfdr och rykten. Kategorierna med tillhérande
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underkategorier redogors skilt for sig i stycken nedan med bestyrkande citat ur

materialet for respektive kategori och underkategori.

6.2.1 Avdelningsmoéten

Kategorin avdelningsmoten bestir av det avdelningsskotarna beskriver som
avdelningstimmar och avdelningsmoten. Dessa moten hdlls regelbundet, eller sa
stravar man till att hdlla dem regelbundet for informering om aktuella saker.
Verksamheten och tidsbrist beskrivs som utmanande for att halla dessa moten, samt
att verksamheten i sig gor motestillfallen oroliga. Avdelningsskdtarna beskriver att
moten halls, &ven om de inte alla ganger fyller sin funktion. Det forekommer ocksa att

moten inte halls ndr annat i verksamheten prioriteras forst.

Dock ses moéten som en viktig informationskanal fér personalen och ett forum for
diskussion. En del beskriver att alla i personalen ar pa plats, medan andra
avdelningsskotare beskriver att p.g.a. verksamhet ar det inte mojligt och att de darfor
har svarigheter att gora gemensamma beslut samt att informationen inte nar alla i
vardpersonalen. Arenden antecknas s att alla i personalen ska kunna ta del av
informationen, aven de som inte ar ndrvarande. Dokumentet av motesiarenden
oversatts av nagra avdelningsskotare for rattvisans skull, och ges ut bade pa papper
och digitalt via e-post eller pa ndgon virtuell anslagstavla. Att alla ska kunna ta del av
information ses som en utmaning. Det som tas upp pa moéten ar aktuell information
och drenden, dagens program, patientfall, man diskuterar aktuella saker, gor
gemensamma beslut, eller bara diskuterar i storsta allmanhet.

”.just nu ar det sd oroligt att det inte finns personal som skulle kunna sitta sig ner, det ar hela tiden

nagonting, klockorna ringer, telefonerna ringer, hela tiden ndgon som &r pa sprang, sa det ar jatte svart
att diskutera nigot”

”Vi har ju varje vecka en avdelningstimme, dar vi da tar upp saker. For att ingen da ska lamna utan, s
har vi en som ar sekreterare och som skriver och satter upp det som behandlats pa var intranet-sida”

"Storsta problemen har ar ju tidpunkten for dessa moéten. Det ar alltid fullt, rérigt och en del springer
och gor sina arbeten fardig och vissa ger sig inte tid att komma.”

Vi har en géng i veckan ett avdelningsmote dar jag da tar upp saker, men verksamheten ar ju den
viktigaste. S3 det hander sig att vi inte har tid for det.”
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6.2.2 Problemlosning och beslutsfattande

Problemlosning och beslutsfattande redogors av tillhérande underkategorier

namnda héra pd personalen, helheten, delaktighet, och metoder.

Avdelningsskotare beskriver i underkategorin, héra pd personalen, involvera
personalen i problemldsning och beslutsfattande genom att hora pa vardpersonalen.
Flera avdelningsskotare anser att det ar mycket viktigt att hora pa sin personal och
helst hora alla innan man gor beslut. Man berattar att alla har ratt att framféra sina
synpunkter och betonar yttrandefriheten. Avdelningsskotare berattar ocksa att det ar
viktigt att hora och ta till sig personalens asikter, aven om de skiljer sig fran de egna.
Dessutom kan delaktigheten via diskussioner och genom att hora pa personalen
medfora nya synvinklar pa problemet. Man beskriver ocksa att dven om besluten inte
alla ganger blir sd lyckade ar det viktigaste att man hort pa personalen och tagit dem i
beaktande.

"Det som ar jatte viktigt r att man lyssnar pa allesammans, att alla far séga sina dsikter innan man da
kanske gor beslutet att hur gar vi vidare har.”

"viktigt att hora pa de andra, att man hor pa hela personalgruppen. Det ar Kklart att vissa ganger maste
man ta beslut, som inte alla gianger ar sa roliga. Men att man i.a.f. har hort och foérklarat och kan
motivera varfor. Och att man lite diskuterar i arbetsgruppen... for manga ganger kan det komma jatte

an

goda idéer och funderingar, som man kanske sjalv har inte har haft en tanke pa

Delaktighet som underkategori skildras av att avdelningsskotare involverar
personalen pa ett djupare an lyssnande plan i verksamheten. Avdelningsskotare
anser att personalen maste fa vara med och vara delaktiga i de beslut som paverkar
deras eget arbete. Avdelningsskotare forverkligar personalens delaktighet genom att
involvera dem i beslutsfattande samt att personalen har fatt ta del av verksamheten
genom ansvarsomraden. Avdelningsskotare beskriver att genom att dela bade ansvar
och frihet till personalen i viss man ar personalen ocksd mera intresserad och
delaktiga i verksamheten. Man beskriver att personalens delaktighet i verksamheten
och problemldsning visar sig i att personalen tanker "vi”. Avdelningsskdtarna
berattar om att de har en bra sammanhallning i arbetsgemenskapen.

"tillsammans maste man satta sig ner och fundera kring regler, fattas det regler, fungerar dessa for oss.

Och ndr man star infor helt nya saker som.. vi inte har métt.. eller diskuterat férut...Liksom att hur gor
vi i olika situationer”
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”..som ledare bara goéra en massa beslut och sédga att nu gor vi sdhar och sdhar och sdhar(!) punkt slut.
Det blir inte bra, det gar inte... dir kommer man inte langt. De maste fa vara med och delaktiga for det
paverkar deras eget arbete.”

Helheten skildrar avdelningsskotares satt att ta personalen i beaktande samt att ha
koll pa verksamheten eller situationer for att kunna 6vervaga, agera och gora beslut
pa basis av helheten. Avdelningsskotarna berdttar om att de girna lyssnar pa
personalen, men for att det ska bli rattvist, eller med tanke pa verksamheten eller
personaladministration sa blir beslutet annorlunda. Avdelningsskotare menar att det
ar viktigt att lyssna pa personalen, men ocksad att det ar viktigt som en del av

beslutsfattande att kunna motivera och forklara for personalen vad besluten grundar
sig pa.

” .Jag har alltid varit sddan, att jag hor pa alla, for att jag tycker att det ar bra. Alla ska kunna komma
med sina synpunkter, men vad beslutet blir sedan sa ar ett annat sak.”

"Det &r ett stindigt avviagande, nir ska jag ingripa och nir ska jag inte. Ska jag lata det ga en tid och sen
ingripa, eller... det ar ganska svara fragor faktiskt.”

[ underkategorin metoder redogors for olika sitt och metoder avdelningsskotare
anvander sig av for att 16sa etiska dilemman och problem. Avdelningsskotare berattar
att sattet man uttrycker ett beslut pa ocksa har betydelse, bade for hur man bemoter
sin personal och hur beslutet mottas av personalen. Att vilja vad man berattar ses
ocksa som en del av beslutsfattning och som en etisk sak. Avdelningsskotare
funderade kring att ta reda pa var problemet ligger, kartlaggning av problemet som
en del av problemlésning. Medan det kom ocksa fram att det egna ansvaret, att ta upp
problemet i tid, det vill sdga tidigt ingripande, anvandes som en metod for att l6sa
problem. Avdelningsskotare beskrev sig ocksa 16sa problem med hjélp av diskussion.
Medan det ocksd kom fram att ovilja till samarbete och diskussion av den andra

parten forhindrar problemldsning.

Avdelningsskotare berattade ocksa om situationer dar de egna resurserna inte rackte
till och man kallat utomstdende stod for att 16sa problemet. Man beskrev ocksa hur
man lést svara kliniska patientfall mangprofessionellt. Oppet beslutsfattande som en
del av probleml6ésning beskrevs, samt att man kan motivera och forklara vad som

ligger i grunden for beslutsfattande for personalen. Pa basis av innehallsanalysen ar
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prioritering ocksa en del av problemlésning som avdelningsskotare anvander sig av.
En avdelningsskotare ndmnde att hon inte kunde sdga nagon exakt metod utan
beskrev problemlosningsmetoder mera som situationsanpassade.

"Det &r ett etisk beslut i sig att gora ett beslut om vad jag beréttar, eller hur mycket jag berattar... blir
det storm i personalgruppen. Eller far jag sagt det pa ratt sétt s lugnet bland personalen bibehalls.”

"Diskussion (uttrycker bestimt). Man maste bara kunna sitta sig ner och hitta en l6sning.”

”.vad som ar aktuellt pa avdelningen, vad ar det akuta. Det &dr ju nog framst da att prioritera. Vad
kommer forst, vad ar viktigt.”

"Att ta tag i problemet da ar inte alltid sa latt. Det finns ju utvecklingssamtalen, men det ar inte alla
ganger sa att man kan vinta sa ldnge, utan man maste ta upp det till diskussion tidigare. Men att det ar
ju inte alltid 1att, ...men det hor till mitt jobb. Jag diskuterar saken med den person det giller. Det
viktigaste ar ju nog hér att.. ta upp det i tid.”

6.2.3 Oppenhet och tillit

Till temat administrationsrelaterade dilemman och problem hoér ocksa som resultat
av innehallsanalysen kategorierna éppenhet och tillit. Oppenhet och tillit som
kategori skildrar det avdelningsskotare berdttar om strdavan till en 6ppen och
tillforlitlig relation till vardpersonalen. Avdelningsskotare berattar att de 6nskar ett
gott samarbete med sin personal som bestar av nyckelorden 6ppenhet och tillit och
en Ooppen kommunikation, samt att man respekterar sina arbetskamrater. Denna
oppenhet och tillit beskrivs som nagonting Omsesidigt avdelningsskotare och
vardpersonalen emellan. Avdelningsskotare anser att vardpersonalen har latt att
komma till sin forman med sina arenden, har tillit och fortroende for
avdelningsskotaren. Avdelningsskotare berdttar att de informerar om saker enligt
egen uppfattning och stravar till att vacka personalens tilltro genom att man ar 6ppen
och inte undanhaller information.

”Aven om det dr oroligt p4 avdelningen s tror jag personalen har lirt kdnna mig, och vet att det jag vet
sa berattar jag. Jag undanhaller inte ndgonting.”

"Att man kan diskutera 6ppet och 6msesidigt, att det finns en 6ppen kommunikation. Sa att.. ar det
nagonting sa kommer man och séger det.. sa diskuterar man och far det pa det klara. S att det inte blir
nagot som framfors sedan i tystad och bakom nagons rygg.”

"Jag kdnner, jag tror nog att de har latt for att komma till mig med sina drenden.”
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6.2.4 Arbetsgemenskapen

Arbetsgemenskapen beskriver sddant som paverkar arbetsgemenskapen, och
redogors av underkategorierna atmosfdr och rykten.

Underkategorin atmosfir beskrivs av flera avdelningsskdtare som orolig atmosfar
eller stimning i anknytning till rykten, oroliga framtidsplaner och stressig
arbetsatmosfar. Det beskrevs att man stravar med eget agerande till att uppratthalla
en Oppen och tillférlitlig atmosfir for att minska orolig arbetsstimning.
Avdelningsskotare beskrev sin roll i att dterféra lugnet och dampa den stressiga
arbetsatmosfaren. Avdelningsskotare beskrev ocksda att de kdnner en viaxlande

atmosfiar som en utmaning.

"Den har situationen med ryktena kunde man nog se som oro pa avdelningen. Att det blev sdhér att
dom funderade att vad som ar liksom pa gang, och vad ska hinda med mig (som vardpersonal), blir jag
utan arbete, att maste jag borja leta efter nytt arbete. ... att det ar inte dar det tar slut, utan oron for hur

mycket kommer deras arbete att forandras”

"Det ar lite sdhdr vagt, och det mirker man bland personalen, att det blir en orolighet bland

personalen”

Rykten beskrevs av flera avdelningsskotare som ndgonting man ogillar och som
siatter avdelningsskotaren i en knepig situation. Med knepig situation menades
ifragasattande av avdelningsskotarens egen tillforlitlighet och 6ppenhet. Rykten och
rykten om forandring kunde av avdelningsskotare ses som oro bland personalen. Man
var val medveten om att dalig informering eller undanhdllande av information kan
leda till ryktesspridning. Avdelningsskotare berattar att de ingripit for att fa stopp pa
falska sanningar. Rykten som administrationsrelaterade problem férstarks med
foljande citat:

"Det har jag da upplevd som problematiskt som fran ledarskapssynvinkel att varken jag eller min

forman har fatt information om detta, men att det har kommit information via rykten. S& det har inte
varit bra och det har jag upplevt problematiskt nar andra verkar veta mycket mera an vi vet har”

"Men det kan dndd komma nagon ldcka i alla fall, s ur den synpunkten forstar jag inte. For det finns ju
alltid den risken att det borjar ga en massa rykten och det staller till med oroligheter”

"Men att det lacker ut info ndgonstans ifran i.a.f. som da leder till spekulationer och si da star man da
dar och vet inte om man ska halla tyst eller sdga det man vet... att det ar ett dilemma. Det kommer till
uttryck genom orolig stimning. Och de av personalen som har varit till matsalen sd har néstan alltid
hort nagra nya rykten som ror sig.”
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“Sa ryktena brukar jag nog fort sl hal pa, det maste stoppas helt enkelt, for det kan bli helt fel. Att
personalen vet det att sa ldnge inte jag har sagt ndgonting om nagon sak, sa ar det bara rykten.. for det
blir l4tt farligt...fér en tolkning blir latt en sanning nér det bérjar réra emellan personalen. Aven om det
kan bli oro bland personalen, sa har jag den uppfattningen att.. de vet att jag faktiskt berattar allt jag

”

vet.

6.3 Organisationsrelaterat

Till temat Organisationsrelaterade dilemman hor kategorier ansvar och krav,
hanterbarhet, personalresurser, informering, tystnadsplikt, och redogors i en del

kategorier med underkategorier och f6ljs av bestyrkande citat.

6.3.1 Ansvar och krav

[ kategorin ansvar och krav kommer det till uttryck det som avdelningsskotare
beskriver nagot av de svaraste sakerna i deras arbete. Man berdttar att ansvaren och
kraven inte alltid riktigt hanger ihop. Man beskriver att man ges full makt 6ver
verksamheten som avdelningsskotare men med bibehdllen makt att styra.
Avdelningsskotare beskriver hur de kdnner sig bakbundna och maktldsa. Det berattar
om hur de forvantas beharska en komplex ledarskap med begriansade medel och stod
av saval lakare som sin egen forman.

"Det som genom dren har varit det jobbigaste sakerna for mig ar, jag kan ta besluten.. men ledarskapet
har ar s mangfasetterat inom denna organisationen.”

”Sa da har vi inga vikariepengar, det har tagits liksom bort, ...det ar liksom att binda hdnderna bakom

»n»n

ryggen och saga "forsok klara er nu”..

6.3.2 Hanterbarhet

Kategorin hanterbarhet beskriver hur avdelningsskotare upplever verksamhetens
hanterbarhet och innehaller underkategorierna brist pd resurser, patientsdkerhet
och utrymmesbrist som redogor for dilemman och problem avdelningsskdtare moter

i anknytning till verksamheten.
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Hanterbarhet beskriver olika svarigheter och utmaningar avdelningsskétare moter
vid samordning och bedrivande av verksamheten. Avdelningsskotare beskriver att
dalig informering inte mojliggér planering av tillrackliga personalresurser for
semestertider. Samt att lakare och vardpersonalen har olika syn pa verksamheten
med den pafdljden att personalen hamnar i klam. En avdelningsskotare beskriver att
ombygge av utrymmen kraver massor av tid, dven om det bara skulle vara en liten del

av uppgiftsbilden.

Flera avdelningsskotare funderar pa det hektiska arbetet, att det ar en stindig
forandring och sa hektiskt att de varken hinner lagga tid pa beslutsfattning eller ga pa
lunch fran tid till tid for att fa verksamheten att rulla. Avdelningsskotare har ocksa
svarigheter att sjilva hallas med vad galler utvecklingen av det praktiska patientnara
vardarbetet nir det administrativa arbetet tar sa mycket tid. Ocksa hur man hanterar
personalkonflikter beskrevs som nagot av det svaraste men som en viktig del av
avdelningsskotarens arbete. Dessutom berattar avdelningsskotare att det ar svart att
bedriva en fungerande verksamhet med begransat stdd och begrdnsade resurser.
Omorganisering har ocksa fort med sig utmaningar vad galler dhorande av lakare vid
inforskaffningar.

"ibland nar det ar mycket sa far man bara gora, for att fa det att rulla. Att det finns liksom inte tid att
fundera vilken l6sning som &r bast. Utan man far bara fatta ett beslut, att nu gor vi sa.”

"Men det dr en jatte utmaning for mig att hallas med de praktiska, nir dagens ledarskap i var
organisation inte lter mig, jag hinner inte vara med i det praktiska arbetet i den utstriackning som jag
skulle vilja.”

Vad galler brist pad resurser, sa beskriver avdelningsskotare olika typer av brist pa
resurser kan ses inom verksamheten pa flera olika satt. Vad galler skolningar sa
berattar flera avdelningsskotare att det inte finns resurser for skolningar. Det visar
sig vara svart att organisera Ovriga nyttiga skolningar for vardpersonalen nar
resurser knappt racker till de obligatoriska skolningarna. Brist pa resurser ses enligt
avdelningsskotare ocksa i patientvarden, sa att man maste prioritera hur mycket tid
man lagger ner pa varden av patienten. Listan o6ver budgetering beskrev
avdelningsskotare mera som en onskelista, att det inte har sd stor betydelse vad
avdelningsskotare fyller i nar besluten om resurserna dnda gors hogre upp i

ledningen.
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”Alla skolningar kraver resurser, och det ar ju de vi inte har.. s det dr ju dar det fallerar.”

”...att man maste helt enkelt prioritera att vi inte kan tvitta alla patienter frén topp till ti, utan det
viktigaste och rakna med att de da tvattas pa nista stille, eller dir hemma.. inte ens en tanke pa att vi
skulle ha tid att sitta oss ner och prata med nagra patienter, det far man glémma.”

Patientscikerheten skildras av att avdelningsskotare beskriver att brist pa
personalresurserna dventyrar patientsdakerheten. Avdelningsskotare beskriver ett
dilemma vid samordning av verksamheten, patientsidkerheten och kompetensen.
Under nagra beskrivande citat ur materialet.

"Det ar sddana saker som man far ta stillning till, att vad ar hir nu da bast. Man far helt enkelt ta

verksamheten och patientsiakerheten, samt kompetensen i beaktande. ...Dagligen, ...sa det upplever jag
som ett dilemma.”

”Och det dr nodvandigt, for man fa inte dventyra patientsdkerheten, for sa vill det lite bli idag. Och det
ar ett ganska allvarligt etiskt problem (!) Jag har inte varit orolig for semestertiderna tidigare, men nu
ar jag det.”

Underkategorin  utrymmesbrist beskrivs som ett problem av nagra
avdelningsskotare. Det beskrevs att man kdnner att man lamnat lite ensam med
problemet organisationen fororsakat till f6ljd av kommande omstruktureringar av
utrymmen.

"Men att de menar att vi ska trdnga in oss flera dar bara, fast vi nu redan har varje kvadratmeter i bruk.
De ser det inte riktigt liksom... det ar orealistiskt att vi rums har inne”

6.3.3 Personalresurser

Kategorin personalresurser, bestar av material utgdende fran innehallsanalysen
exceptionellt som den enda kategorin med alla sju avdelningsskotare.
Personalresurser eller rattare sagt brist pd personalresurser beskrivs av alla i
undersokningen deltagna avdelningsskdtare som ett mycket vanligt problem. En del
beskriver att de brottas med dilemman relaterade till brist pa personalresurser sa
ofta som dagligen medan andra uttryckte sig att det var konstant. Avdelningsskotare
beskriver att de kdnner sig ldsta, bakbundna och maktlosa eller med bibehdllen makt
men med all ansvar 6ver verksamheten. Avdelningsskotare beskriver hur de sjalva
hoppar in i bemanningen for att fylla sjukfranvaron, och att detta resulterar i att

avdelningsskotarnas eget jobb blir ogjort. Avdelningsskotare berdttar ocksa att



59
omorganiseringen av personalresurser i organisationen har gett sig till kdnna genom
annu farre i bemanningen, samt att det inte fas ndgon personal fran resursenheten
vilket var grundtanken nar den bildades. Ocksa skolningar och utbildningar
uteldimnar p.g.a. knappa personalresurser. Avdelningsskotare samarbetar med
smaskalig personaloverforing till andra avdelningar/polikliniker ifall de har

overlopps personalresurser pa sin egen enhet, vilket inte ar ofta.

”Och nu har vi blivit mycket mindre i personalbemanningen sa det finns dnnu mindre tid att sitta sig

”

ner.

”...Da finns det inte heller ndgon som tacker sjukfranvaron, det kommer ju att komma sjukfranvaron
men det finns inte personal att ta in.”

"En sak ar ju att jag limnar mitt eget jobb och hoppar in i vardarbete... Men det som gor det svart ar att
jag maste ju balansera mellan att vara dar och skdta mitt eget har, for da tar jag slut sjalva.”

"Det finns inga 6verlopps resurser, ingen har éverlopps resurser att ge ndgon annan (!). Det ar tyvarr
kalla fakta.”

6.3.4 Kommunikation

Kategorin kommunikation bestdr av underkategorierna tystnadsplikt,
informationsflode och  tvdvigskommunikation och hor till  temat
organisationsrelaterat som resultat av innehadllsanalysen, och ar alla starkt

forknippade till dilemman relaterade till organisationen.

Tystnadsplikt karaktariseras av att avdelningsskotare tvingas ofrivilligt undanhalla
information om organisationsférandringar fran personalen, vilket avdelningsskotare
beskriver som ett dilemma, nar de onskar en delaktig personal. Flera
avdelningsskotare beskriver att de reagerat pa hur ledningen berattar om framtida
planer, medan de ar tvungna att undanhdlla denna information fran personalen.
Tystnadsplikten gillande info om organisationsférandringar forhindrar en delaktig
personal infor det kommande enligt avdelningsskotarna. Situationer dar personalen
fragar om saker, gor att avdelningsskotaren star infor ett dilemma och sjalv hamnar i
en knepig situation. Flera avdelningsskotare beskriver att de inte har forstdelse for
varfor ledningen vill undanhalla information fran vardpersonalen. Avdelningsskotare
beskriver att de stoder sin personals rattigheter att fa information om kommande

forandringar.
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”..vi information om kommande forandringar men att samtidigt sa sags det till oss att vi ska halla tyst
om det. Personalen borjar forstas fraga upp saker, men har jag fatt order om att halla tyst sd gor jag sa,
for jag sager inte, for sa har jag blivit lard. Men att situationen ar det att det kdnns inte bra att
undanhalla information av personalen for jag vill att de ska vara delaktiga.”

"Det som jag lite reagerar pa med dagens ledning &r stilen att dom berattar vad dom har pa gang och
sina tankar... men sager samtidigt att vi inte fa ge denna information vidare.. och detta tycker jag inte

”

om.

"Det som daremot har var lite av en dilemma ar det att vi formannen har fatt veta, men vi har blivit
tillsagda att vi dnnu inte far informera vardpersonalen ... jag skulle dnda vilja att man liksom har lov att

non

ge den informationen, men att man podngterar att "dethar ar en plan, inget beslut”.

Informationsflode karaktiriseras av att en stor del av avdelningsskotarens
administrativa tid gar at att salla information. Avdelningsskotare beskriver att
problemet ligger i mangden information som kommer in via epost, och i att salla bort
det ovasentliga fran det viktiga. Avdelningsskotare berdttar att de sallar den
information som behdver foras vidare till personalen, men eftersom det kommer sa
mycket information upplever de att de inte hinner fd ut den nddvandiga
informationen till vardpersonalen.

” problemet idag ar det att hur ska jag hinna fa ut allt det har som hander i organisationen, det kommer

massor saker och information konstant om férdndringar och dylikt... att hur ska jag hinna fa ut allt och
(1) sa att alla forstar det. Det ar ett stort problem tycker jag. ”

"nu som da sa far jag 4gna en hel formiddag at att bara salla och stada e-posten. Man blir avbruten och
man far springa pa andra drenden dir emellan, det kommer in massor med information sa man vill inte
hinna med fast jag jobbar med bara mitt nagra dagar i veckan”

"Mycket kommer ju nog via e-post (suckar), det ar liksom.. man kan vara borta en eller tva dagar och
ndr man kommer tillbaka s ar det 80-90 mail som véntar pa en, sd dar har man dé att borja bita av.
Risken ar ju dar att man gér och raderar i misstag nagonting sddant som kanske skulle ha varit viktigt.”

Underkategorin tvdvdgskommunikation karaktariseras i stora drag av den bristande
kommunikationen med ledningen, savidl som ett battre forum som mojliggor
avdelningsskotare att fora diskussioner med ledningen. Avdelningsskotarna funderar
ocksa att det skulle vara befogat med ett eget forum for vardpersonalen for att féra
direkta dialoger med ledningen. Avdelningsskotarna skulle vilja fora vardpersonalen
och ledningen i en ndrmare dialog med varandra, for battre informering uppifran ner
och vice versa samt ge vardpersonalen battre mojligheter att paverka. Man namnde
ocksa att vardpersonalen skulle kunna fa information andra vagar dn enbart via sin

forman.
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"Pa de stora avdelningsskotarmoten som vi har sa dr nog bra, men att de ar sa tajt, det ar sa fullpackat
med program sa de finns inget rum for diskussioner om nagonting ovrigt, eller att fundera kring andra
aktuella saker. Ett annat problem ar det, att det ar inget sadant forum diar man kan heller riktigt
diskutera nar hela auditoriet ar fullpackat. ”

”...informationen uppifran och ner, at det kunde vara battre. Men framforallt att personalen inte
enbart skulle fd information via forménnen. Att det skulle finnas ett forum for personalen.”

"For det ar sa viktigt att det dr denna tvaviagskommunikationen mellan ledningen och personalen. ..
Sist och slutligen sé ar det ju véldigt lite tillfillen for personalen att sa sdga vad dom tycker... Det borde
vara ...ndrmare pa nagot vis kontakten pa alla ledningsnivaer”

6.3.5 Stod

Kategorin namnd stéd bestir av underkategorier stéd av férman,
arbetshandleding, grupphandleding, stodndtverk och ventilering redogor for olika
typer av stod avdelningsskotare berattat om, eller pa annat satt relaterat till stod via
innehadllsanalysen. Underkategorierna ar ratt sa sammanflitade eftersom de alla

beror stod, men kategoriseras skilt darfor att kallan till stod varierar.

Underkategorin stéd av férman karaktiriseras av det avdelningsskotare berattat om
stod gallande sin egen forman. De flesta berattar att de har ett bra forhallande och far
stod av sin forman. Det som ocksa kom fram forutom att de kdnner att de far stod av
sina formdn var de upplevde stodet som en typ av begriansat stod, eftersom
formannen ocksa ar bundna som mellanchefer. Det som ocksd kom fram var att trots
stodet fran sin egen forman beskrev avdelningsskotare att deras egen forman

omojligen kunde forsta hur utmanande personalledarskap var.

"Idag kdnner jag nog att det far jag om man behéver ha.”

”Ja, nog pa senare ar har jag fatt stod av min férman, faktiskt bra stéd. Men att de har ju ingen kraven
bakom sig de ocksa.... Jag som jobbar dagligen med min personal fér det gor inte min férman eller
ledande 6verskotaren heller. Sa det ar nog faktiskt ...en utmaning.”

Arbetshandleding beskrivs av flera avdelningsskétare som en bra form av stod.
Stodformen beskrivs vara ett bra satt att fa diskutera och bearbeta saker man inte
annars hinner diskutera och som man mar daligt av. Man berattar ocksa att det har
varit vardefullt att fa nya synvinklar samt att inse att man inte ar ensam om dessa

saker. Det kom ocksa fram att gruppens sammansattning ar viktig fér en fungerande
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stod. Man sag ocksd arbetshandledning som ett redskap for vardpersonalen att
bearbeta och ventilera saker vid behov.

"Det ar en del saker som jag inte férstod vad det var, men nér vi pratade i grupp sa fick man en insyn i
att det var si och sa..”

”Om man tanker pa arbetshandledning som jag har deltagit i har tidigare. S& det var helt bortkastat, for
jag hamnade i en grupp med bara bitraddande avdelningsskotare”

Grupphandledning beskrivs ocksd av avdelningsskotare som en bra och viktig
stodform dar man genom handledda diskussioner bade far stéd och ger stod till andra
avdelningsskotare som gruppen bestar av.

"Detta med handledning ir nog jatte bra, forut hade jag for mig att pd handledning gar jag ensam, och
absolut inte i ndgon grupp. ...men att ga i grupp visade sig vara utmarkt.”

"Ett annat viktigt stod ar att man har den har avdelningsskotargruppen,”

Flera avdelningsskotare beskriver att de har ett inofficiellt stédndtverk som de far
stod av. Detta stodnatverk hjalper avdelningsskotare enligt dem sjdlva att fa nya idéer
och l6sningar genom att samarbeta och triffas i grupp med andra avdelningsskotare.
Samt att avdelningsskdtarna berattar att de far stod av varandra genom att kan fraga
upp saker och bolla och diskutera med de i motsvarande stéllning. Detta stod beskrivs
av avdelningsskotare vara viktigt for att de officiella avdelningsskotarméten inte
moter de behoven, eller dr ett forum for diskussion och ventilering.

"Speciellt vid sdna situationer att man inte vet riktigt hur jag skall gora, att blir detta nu ratt sj, att...

hur har de andra gjort vid liknande situationer... Det ar jatte viktigt att man har nagon att bolla med
och fa stod”

"Att diskutera med andra avdelningsskotare, for att vad dom har fér principer och hur de gor i vissa
situationer.”

Ventilering kom som underkategori till kategorin stéd genom innehallsanalysen.
Med ventilering menar avdelningsskotare att det finns nagon eller ndgra i grupp som
man kan diskutera och ventilera saker med, ndgon att anfortro sig till pa jobbet eller
utanfor. En del beskriver detta ur egen synvinkel, medan andra beskriver det gallande
personalen, och deras behov att fa stod via ventilering. Det som avdelningsskotare
var medvetna om att det finns behov att fa bearbeta saker men att det inte finns

mojligheter att organisera dessa sa att de moter behoven.
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”...personalen maste ocksa fa andningspauser liksom, dr det lugnare en dag, sa 1t det vara lugnt... och
sitta en stund och ta igen sig rent ut sagt. Att man far sitta och bldsa ut, prata, diskutera och ventilera
inom arbetsgruppen, om det som varit.”

”Att vi sitter och lite diskuterar vid kaffebordet och sen ar det foljande patient som star vid dérren som
gor att situationen forsvinner pa det sittet...

6.3.6 Samarbete

Samarbete som kategori bestar av underkategorier nimnda bitrddande och Idkare
och redogor for det avdelningsskotare beskriver relatera till dessa samarbetsparters

och relaterade till temat organisationsrelaterade problem och dilemman.

Samarbete med bitrddande avdelningsskotare beskrivs av manga avdelningsskotare
som nagonting mycket viktigt. Att ha ett bra 6msesidigt samarbete som bestdr av
tillit, Oppenhet, stod och ndgon att bolla, diskutera och reflektera med.
Avdelningsskotare beskrev att man inte givetvis behover ha samma dsikter med sin
bitrddande, vilket innebar nya insikter i saker och ting och att beslut kan besta av
kompromisser avdelningsskotare och bitradande emellan. Det poangterades dock att
det ar viktigt att man star for samma saker vid fattade beslut och kdnner sina egna
roller. Bitrddande sags som ett viktigt stod, eftersom arbetet som avdelningsskotare
ar ratt sd ensamt, samt att avdelningsskotare har nagon att fordela arbetsuppgifter
till. Avdelningsskotare beskrev ocksa att bitrddande avdelningsskotare har en viktig
roll i att finnas till for personalen och fungera som personalens sprakror eftersom
bitrddande oftast arbetar mera i den kliniska patientvarden och pa sa satt narmare
personalen. Bra sammanhallning med bitrddande, samt man arbetar mot samma mal
ansags ocksa underlatta motande av problem och dilemman.

"Hon dr mera personalens rost, for hon hor dnda ratt manga saker, ...och berittar det da vidare till mig.
Det kan vara saker och.. dilemman ocksa som kanske da behover tas i beaktande”

"Jag ser henne som ett stdd vi har ju inte alltid haft har en bitradande sd da var man ju nog rétt ensam”

"Men vi kan bra diskutera, och komma fram till en gemensam linje.. och blir det sa att vi har kor mitt
linje s har hon alltid gett sitt stod, hon har aldrig kort sitt eget race. ..”

"Man behover ju inte vara likadan eller ha samma sitt, men att man maste ha en gemensam syn pa
vardarbetet och synen pa personalen.”
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Léiikare som underkategori till samarbete handlar om samarbete med ifrdgavarande
yrkesgrupp eller pa ndgot annat sitt hor till underkategorin. De flesta
avdelningsskotare beskriver att de har bra samarbete med likarna, medan andra
menar att det fungerar mindre bra. Det som avdelningsskdétare berdttar som
problematiskt ,vilket vardpersonalen ocksa lagt marke till enligt dem, ar att lakare
inte kommunicerar eller samarbetar sinsemellan. De flesta berdttar att samarbetet
fungerar bra och att forekommande problem dr mera fast pd personlighetstyper.
Ocksa omorganiseringen har fort med sig att samarbete och stod hade varit battre
forut.

”(skrattar lite nervost)... det fungerar nar lakarna ar héar. Men att vi ar ju alla individer, sd med vissa
fungerar det battre, och med vissa samre.”

"Vi har jatte bra samarbete med ldkarna och de ar bra typer vi har har. Men att nog kan
kommunikationen alltid vara lite battre.”

6.4 Personalrelaterat

Kategorin personalrelaterat redogors av kategorierna for personalen, professionell
distans, stoda personalen, personalens vilmaende samt personaladministration

som bestar av underkategorierna personalkdnnedom och gruppkonsistens

6.4.1 For personalen

Kategorin for personalen beskriver avdelningsskotarens tankar om att finnas till for
personalen, att finnas fysiskt tillganglig for sina anstdllda. Flera avdelningsskotare
beskrev att man som forman ska finnas till for sin personal och foregd med gott
exempel, men ocksd hur man bemoter sin personal. Det som flera avdelningsskotare
namnde var hur de vill vara fysiskt narvarande och tillgdnglig for sin personal och en
del av arbetsgemenskapen, samt att ta del av arbetsgemenskapen. Genom att vara
fysiskt narvarande pa sin arbetsplats kunde avdelningsskotare vara narvarande,
synliga och delta i verksamheten samt finnas till for personalen. En del beskriver att
de inte hade nagot fysiskt arbetsrum pa avdelningen, men att de hade 16st det genom

att hitta andra utrymmen att jobba i for att vara fysiskt tillgdnglig. Man berattar ocksa
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att man har sa fullt upp med egna uppgifter att det forhindrar avdelningsskotaren att
ta hand om sin personal, &ven om man anser att personaldarenden ar mycket viktiga.

"En annan sak ar... att... jag ar med personalen. Att jag hjalper till lite har och dar i vardarbete men
ocksa att jag 4r med pa pauser i kafferummet. Jag forsoker vara med.”

"De ofta de kommer och knackar pa hos mig, och jag har ju alltid upp doérren... S jag tycker jag ar mera
ndrvarande.”

6.4.2 Stoda personalen

Stoda personalen som kategori beskrivs av det avdelningsskotare beskriver som att
stoda sin personal. Stodet beskrivs av avdelningsskotare vara viktigt for att
vardpersonalen ska kdnna sig trygga dven i svara situationer. Avdelningsskotare
sager sig se det som sin uppgift att stdda personalen genom att ge utrymme for
diskussion och ventilering, gar emellan och fungerar som mellanhand eller
formedlare mellan olika parter. Avdelningsskotare ser ocksad sin uppgift att ordna
utomstdende stodpersoner enligt behoven och vad det handlar om. Att upptacka
stodbehovet beskrivs som ndgonting av det svaraste. Stodet ges ocksd genom att
avdelningsskotaren fungera som bollplank och stédperson fér personalen. Genom
detta stod onskar avdelningsskotare att personalen ska vaga ta upp och ingripa vid
oetisk vard. Avdelningsskotare stoder ocksd sin personal genom att fora vidare
synpunkter for ledningen om orimliga krav eller forfaringssatt organisationen stiller
gentemot personalen.

”...om personalen hamnar ut fér en konfliktsituation sd att dom kédnner att dom har stédet bakom sig
och inte ar uteldmnade”

"Det hor till mig att stoda min personal, jag har alltid sagt till dem att de far komma till mig med vad
som helst.”

”.jag i.a.f. fungera som en bollplank for personalen att fundera med.. och att jag fungerar som stod for
personalen, att dom vagar ta upp oetiska saker med likarna.”

6.4.3 Personalens vilmaende

Personalens vilmaende som kategori redogors av det avdelningsskotare beskriver
ur lite olika utgangspunkter, medan det som fér dem samman via innehallsanalysen

ar avdelningsskotarnas funderingar om personalens valmaende. Avdelningsskotare
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upplever att personalen har det tungt till f6ljd av omstandigheterna i verksamheten
och pd grund av minskade resurser vilket gor att de hamnar i ett dilemma.
Avdelningsskotarna berattar att de ar oroliga for personalens vilmaende for att det
ser att personalen inte mar bra, vilket ocksd kommer till synes i antalet
sjukskrivningar. En del beskriver att neddragna resurser aterspeglas i personalens
valmdende, att arbetet ar stressigt och hektiskt speciellt under semestertider.
Avdelningsskotare beskriver ocksa att arbetets karaktar tar pd personalen, speciellt
om personalen hamnar i kldm och kdnner att de inte har resurser eller redskap att
bemota tunga situationer.

"Vi ska ha mycket patienter men dessa ska skotas med minsta mojliga resurser. Dar vill det bli lite av

ett dilemma, att personalen tycker att dom inte vill ricka till ... om personalen inte mar bra, sa
avspeglas det i deras arbetsprestation”

"Det ar jag radd for, att personalen ska hamna ut for. Att de lamnar med nagonting och att det blir
jobbigt”

"Det ar alltsd en balansgéing, att med den patientmaterial som vi har s, lamnar personalen i klim och
det ar tungt fér dem..”

6.4.4 Personaladministration

Personaladministration bestdar av underkategorierna personalkdinnedom och

gruppkonsistens.

Underkategorin personalkdnnedom till kategorin personaladministration beskrivs
av avdelningsskotare som att de kdnner personalen ur ledarskapssynvinkel. Att man
kdnner till sin personals styrkor och svagheter for att plocka fram styrkor och stéda
svagheter. Personalkinnedom beskrevs vara till fordel vid varkstidllning och
planering av verksamheten. Personalkdnnedom beskrevs ocksd som att man som
ledare tillater olikheter och individuella satt att jobba, sa ldange som man jobbar for
samma mal. Personalkdnnedom var ocksd nara forknippat med arbetsmotivationen
och en sund arbetsmilj6 och personalens satt att beméta patienten.

”.att man som ledare vet hurudana de ar och vilka ar deras styrkor och svagheter. Och att forsoka
plocka fram styrkorna hos dem, men ocksa stdda svagheterna.”

"Och lite ocksa dar ser jag vem som har intresse for vad. Att plocka fram styrkor hos personalen. For ar
man intresserad av ndgonting sd nog gér man ju da ett battre jobb da ocksa..”
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Gruppkonsistens som underkategorier till personaladministration redovisar det
avdelningsskotare beskrev vilja och behdlla en bra gruppkonsistens och
arbetsatmosfar. Avdelningsskotare beskriver att man medvetet tilldter olikheter
bland personalen gillande bade personligheter och aldersstruktur, for att det anses
utgéra en bra personalgrupp. Medan det ocksd for med sig utmaningar nar
personalgruppen bestdr av manga personer och olika personlighetstyper.
Gruppkonsistensen och atmosfaren beskrevs ocksa vara en utmaning eftersom man
inte enbart kan vilja personer man sjilva personligen gillar, eller att arbetet i sig
kraver omedelbara personlighetstyper. Avdelningsskotare berattar ocksa att de inte
tillater familjemedlemmar arbeta pa samma arbetsplats p.g.a. att det padverkar
atmosfaren och 6ppenheten pa avdelningen. Dessutom beskrev sig avdelningsskotare
se sig sjdlva som den som ska bibehalla och aterfora lugnet till arbetsgemenskapen.
Avdelningsskotare funderade ocksd pd hur den egna personligheten och narvaron
spelar in och paverkar atmosfaren bland personalgruppen.

"Och det ar ju inte bra att enbart vilja sidana personer man tycker om heller. For det dr ratt bra att ha
olika personer pa stallet.”

”...att det 4r mycket p.g.a. av var arbetets natur.. att det kan fran ena lugna sekunden véxla till en annan
bradskande. Det har kanske fort med sig ocksa att personalen som vi har reagerar blixtsnabbt, samma
galler lugnet och atmosfaren hos oss. Att sddana personer behdver vi vara hos oss ...omedelbara for att
klara av jobbet, medan det samtidigt ar en utmaning.”

"Och det ser jag nog som min uppgift att ar det dessa typer i jobbet, s hor det nog till min uppgift att
overfora lugnet tillbaka och dampa, for det sprider sig sa himla 1att och att alla jagas upp, och det ar till
ingen nytta.”

6.4.5 Professionell distans

Kategorin professionell distans handlar om det avdelningsskotare uttryckte som ett
etiskt forhdllningssatt till personalen. Med professionella distans menar
avdelningsskotare att man inte knyter ndra personliga relationer till nagon i
personalen. Att man haller distans till sin personal, medan man ocksd beméter alla
med respekt och jamlikt. Ocksa vilken typ av relation man anknyter till sin personal
med tanke pa rollen som stddperson for sina anstdllda faller in kategorin
professionell distans. Avdelningsskotare beskriver att det upplevdes som ett dilemma

att bli forman for sina egna arbetskamrater. Ocksad att komma ihag och att kunna halla
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distansen till sina arbetskamrater beskrivs som ett dilemma. Nedan foljer nagra
beskrivande citat gallande professionell distans.

”...att faktum ar att man inte kan ha ndgon kompisrelation i arbetsgruppen. Detta har for mig varit en
personlig svarighet ndr man varit ndra vin med de man jobbat med...”

"Jag tycker inte att man ska vara ndgon mammafigur for ndgon, en saddan roll ska man inte skapa med
sin personal eller ndgon i personalen.”

6.5 Patientrelaterat

Patientrelaterat som tema bestar av kategorierna klinisk vardetik och patienten i
centrum. Klinisk vardetik redogoérs av kategori med samma namn och f6ljs av tre

underkategorier nimnda olika syn pa etiken, medlidande och stéda patienten.

6.5.1 Klinisk vardetik

Klinisk vardetik bestar av lite olika infallsvinklar eller satt som avdelningsskotare
framfort och berattar om etik relaterat till patientvarden. Det som kommer mest upp i
relation till Kklinisk vardetik ar det avdelningsskotare namner oetisk vard.
Avdelningsskotare berattar att de diskuterar bland personalen och tar upp dessa

oetiska vardsituationer for att synliggora dem.

Avdelningsskotare funderar pa att vardpersonalen och ldkare har mycket olika syn pa
etiken, vilket avspeglar sig i patientvarden. Avdelningsskotare ser ocksa sin egen roll
att ingripa och stoda personalen att ta upp och synliggora oetisk vard, att med eget
agerande visa vad som dar etiskt acceptabelt. Avdelningsskdtare berattar att de kdnner
maktloshet vid vardsituationer dar den medicinska synvinkeln inte tar etiken i
beaktande och diarmed forvarrar lidandet for patienten. Avdelningsskotare berattar
att orsaken till varfor det blir sd oetiskt ar att ldkare har sin medicinska synvinkel och
att de inte tar upp viktiga vardbeslut i tid. Avdelningsskotare efterlyser lakare att ta

sitt ansvar och bar sitt ansvar battre vid dessa situationer av klinisk vardetik.
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”.nédr det kommer till etiken sa.. det har man ju markt att vi har valdigt olika sett att se pa etiken dn vad
lakarna har.”

”...Det handlar ju mycket om personal ledarskap, ..men att personal ledarskap avspeglar sig ocksa pa
varden forstés. Vad vi skoter, hur vi skoter.. det tar jag alltid upp nu som da.”

"Detta med att det blir sdhar tokiga oetiska situationer, att ... ldkarna inte tar tag i saken i tid. Att de
inte tar upp patientens tillstand i tid,”

Olika syn pad etiken, beskriver avdelningsskotare som ldkares och vardpersonalens
olika syn pa etiken gillande patientvarden. Denna olika syn pa etiken mellan
yrkesgrupperna kommer enligt avdelningsskotare till synes dagligen och stiller bade
avdelningsskotare och personalen i en jobbig situation. Orsaken varfor oetisk vard
beskrivs av avdelningsskotare bero pa att ldkare har sin medicinska synvinkel och att
de inte tar upp viktiga vardbeslut i tid. Avdelningsskotare beskriver att lakarna
enbart ser den medicinska sidan, medan de inte har forstaelse eller kunskap om vad
etik innebar i den meningen vardpersonalen gor.

"Vi ser saker fran olika sidor, medan ldkare ser bara den medicinska sidan att man utfdr ingreppet,
man tar inte i beaktande den etiska sidan utan den gldmmer man bort”

"Néar vi som vardare, vardpersonal har etiken och ett etiskt synsitt sa undrar vi ibland forstar sig
lakarna alls pa vad etik ar. Vi mots liksom inte pd den punkten att vi skulle se pd det pa samma sétt. For

ndr vi tar upp nagonting som vi tycker att ar etiskt oratt, sa forstar inte ldkarna alls vad vi pratar om
(suckar).”

Underkategorin medlidande beskriver det avdelningsskotare berdttar om att de
kdnner medlidande for sin medmaédnniska patienten. Avdelningsskotare ser hur
personalen kanner frustration dver patientens oetiska vardsituation, som gora att
avdelningsskotaren samt vardpersonal kianner medlidande for patienten som
medmanniska.

"Man kan ju tinka det ur eget perspektiv, hur man sjalv skulle vilja ha det. Man maste ju tinka att man

maste ge patienten och anhoriga mojligheten att gé igenom sitt liv och férbereda sig pa att deras liv tar
slut.”

Underkategorin stdéda patienten beskriver det avdelningsskdtare berittar om att
personalen fungerar som patientens sprakror vid klinisk vardetik. I praktiken betyder
det att vardpersonalen upplever till foljd av oetiska vardsituationer att de behover

fungera som stod bdde for patienten och anhoriga vid kliniska vardsituationer sa att
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man respekterar patienten. Man stéder patienten ocksa genom att synliggoéra och ta
upp oetiska situationer for patientens ratt att fa en sa god vard som moijligt.

"Vid konfliktsituationer nar det blir det etiska, sa fungerar personalen som stdédpersoner, ger stod for
patienten och anhdriga och fungerar som ett sprakror for patienten”

"I sddana situationer sa sager vi att patienten ska kontakta patientombudsmannen och gora en
anmadlan, och det vill vi gidrna att de gor. Vi forsoker aldrig prata ur patienten, utan tvartom vi ser garna
att dom tar kontakt sa att man far fast det som héant.”

6.5.2 Patientenicentrum

Kategorin patienten i centrum karaktdriseras som resultat av innehallsanalysen av
det avdelningsskotare beskriver som det viktigaste: patienten. Avdelningsskotare
beskriver att man ar till for patienten och att man har en arbetsplats for att tjana
patienten, inte for att ha en arbetsplats i sig sjdlva, utan for att finnas till for patienten.
Det beskrivs ocksa att patienten alltid kommer i forsta hand och att aven om skolning
och projekt behovs ar de alltid bort av patienten. Avdelningsskdtare beskriver att
patienternas tacksamhet for god vard syns pa satt som inte alltid kan matas med

matinstrument.

”...viktigt ar - Har vi inga patienter s har vi inget arbete heller.”

"Givetvis jag méste konstant tdnka och pdminna personalen om att varfor ar vi hér. Det ar inte for att vi
ska ha en arbetsplats som vi ar har.”
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7. Tolkning av resultatet

[ detta kapitel redovisas tolkningen av studien enligt forskningsresultatens teman:
etiskt ledarskap, administrationsrelaterad, organisationsrelaterad,
personalrelaterad och patientrelaterade. Resultatet kan ldsas i sin helhet i kapitlet
6 om resultatredovisning. Resultatredovisningen ger inte dnnu svaren i sig, utan
behdover genom tolkning speglas mot den teoretiska referensramen bestdende av
caritativ ledarskapsteori samt den teoretiska bakgrunden av tidigare forskning och
litteratur for att svara pa forskningsfragorna och for att kunna forankra

forskningsresultatet i kontexten.

7.1 Etiskt ledarskap

Dilemman och problem relaterade till etiskt ledarskap beskriver hur
avdelningsskotare skulle vilja agera, hur de agerar eller hur avdelningsskotare
stravar till att utova etiskt ledarskap. Temat etiskt ledarskap svarar pa
forskningsfragan vad som ar etiskt ledarskap for avdelningsskotare och ger dels svar
pa vilka forutsattningar avdelningsskotare har att 16sa etiska dilemman och problem.
Resultatet tyder pa att avdelningsskotare hade en stark vilja till att utova etiskt
ledarskap. Pa grund av olika orsaker var det inte alltid mojligt for avdelningsskotarna
att l6sa etiska dilemman och problem. Avdelningsskdtare upplevde att de inte alltid

hade forutsattningar att bedriva ett etiskt ledarskap pa ett tillfredsstallande satt.

Resultatet visar pa att varden ar viktiga for etiskt ledarskap. Av viarden framstar
rattvisa och jamlikhet som ndgot av bade det viktigaste och svaraste
avdelningsskotare moter i sitt arbete. Resultatet visar pa att avdelningsskotare kande
att det var svart pa ett eller annat satt att forverkliga eller leva upp till etiska varden.

Speciellt dilemman och problem anknutna till rattvisa upplevde de flesta
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avdelningsskotare svart att 10sa, nar alla upplever rattvisan olika. Enligt Laaksonen
och Ollila (2017, 152) ar dilemman relaterade till rattvisa och jamstalldhetsprinciper
den vanligaste typen av dilemman avdelningsskotare moter. Vilket ocksa framtrader i
denna studie genom att avdelningsskotare beskriver att de brottas med dilemman

anknutna till virden som rattvisa och jamlikhet sa gott som dagligen.

Vidare kom det fram i studien, att avdelningsskdtare upplevde sin roll som ledare
mycket utmanande pa grund av de uppgifter och ansvar rollen som ledare innebar.
Avdelningsskotarna som deltog i denna studie visade en vilja att vara ansvarsfulla i
sina uppgifter och stravan till att std for sina varderingar och utova ett etiskt
ledarskap. Avdelningsskotarna ansag att man som ledare ska uppfora sig och bete sig
som en rollfigur och féregd som exempel i vad som ar etiskt acceptabelt och sdledes
synliggora etiken. Ledaren ska ocksa enligt den caritativa ledarskapsteorin fungera
som en forebild och féregd med gott exempel i vad som ar etiskt acceptabelt (Bondas
2003, 251). Ocksa i tidigare forskningar (Suhonen et al., 2011; Storch et al. 2013)
framkom det att vardchefer han en stor och avgorande betydelse for framjandet av
ett etiskt arbetsklimat och etisk vardspraxis. Schick-Makaroff et al. (2015) beskriver i
sin forskning att vardchefer ser sig sjilva i en mycket viktig roll i att framja etik i

daglig praxis.

Storch et al. (2013) beskriver att for att vardegrunden ska bli synlig i det dagliga
arbetet behover vardchefen foregar med gott exempel, men ocksa att i handling sta
for de varderingar som hen sager sig representera. De avdelningsskdtare som deltog i
denna studie satter ett stort viarde pa och stravar till att sta for sina varderingar och
leva upp till dem vilket kan tolkas sa att avdelningsskotarna som deltagit i studien
utovar ett etiskt ledarskap med en caritativ ledarskaphallning. P4 grund av den
omsorgsfullheten avdelningsskotare lagger pa sitt ledarskap upplevs rollen som

forman ocksa tung.

Enligt resultatet anser avdelningsskdtarna i denna studie att den egna rollen,
sjdlvkannedom, de egna resurserna och arbetserfarenhet utgor en del av etiskt

ledarskap. Avdelningsskotarna var mycket medvetna om sina egna personliga styrkor
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och svagheter, och medvetna om vad tar mest pa dem som ledare. Avdelningsskotare
sag det som en del av sjdlvkdnnedom att man inte ar fullkomlig och inser att det alltid
finns rum for utveckling. Intresse for utveckling kunde ocksa ses vara forknippat med
den egna instdllningen. Sjalvkdnnedom var starkt forknippat med en positiv
instdllning och en insikt i vad de som ledare klarar av och nér situationen kraver
utomstdende hjilp. Det som begransade avdelningsskotare och upplevdes som ett
dilemma var viljan att géra mera dn de hade resurser till. Dessa situationer gillde
framst hanteringen av djupgdende etiska diskussioner och problem forankrade till
personalens valmdende och klinisk vardetik. Avdelningsskotare upplevde ocksa att de
”satte sig i blot” och gjorde sitt allt, genom att sta pa sig for sina egna principer, for
personalens, verksamhetens eller for patientens skull. Har drar respondenten den
slutsatsen att avdelningsskotare som deltog i studien utévar ett ledarskap som har
karaktdristiska drag av Bondas (2008) caritativa ledarskap, som innebar att utéva

ledarskap med karlek och ansvar.

7.2 Administrationsrelaterad

Tema administrationsrelaterad beskriver administrativt arbete anknutet till etiska
dilemman och problem. Temat beskriver hur avdelningsskotare arbetar for en
fungerande verksamhet samt stravar till ett etiskt ledarskap. Ganz et al. (2015)
rapporterar i sin forskning att vardchefer upplevde svarigheter att balansera
tidskraven vad gailler administration, patientvard och att driva en fungerande

verksamhet pa den egna enheten.

Avdelningsskotare som deltog i studien ansag att det var viktigt att involvera
personalen i problemlosning och innan beslutsfattande genom att hora pa
vardpersonalen. Personalens delaktighet i verksamheten ger sig till kdnna enligt
avdelningsskotare av att man inom arbetsgemenskapen tanker "vi”, och att det finns
en bra sammanhadllning i arbetsgemenskapen. Detta sammanfaller med Bondas
(2003; 2006; 2008) tankar om att ledarskapet har betydelse for vardkulturen och den

anda och atmosfir som rader. Rosengren (2014, 82-83) beskriver att ett bra
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arbetsklimat ar utgangspunkten till arbetsglddje och motivation, vilket forutsatter
meningsfulla och relevanta arbetsuppgifter utifrdn varje medarbetares unika
kompetens. Medan Suhonen et al. (2011) menar att ett dkat etiskt arbetsklimat i

slutdndan paverkar patientvarden och har en positiv inverkan pa organisationen i sin

helhet.

Denna studie visar pa att avdelningsskotare vill ha en delaktig personal och stéder en
oppen och tillforlitlig atmosfar. Avdelningsskotare stodde darfor sin personals
rattigheter att fa information om kommande férandringar, for att minska oron och for
att ge vardpersonalen arbetsro. Avdelningsskotare beskrev att de storsta orsakerna
till orolig stimning ar rykten och osdkra framtidsplaner. I forskningen av Laaksonen
och Ollila (2017, 145-147) beskrivs att deltagande, ansvarstagande och medverkande
forstarker forstdelsen for orsaker och Okar personalens tillit till ledaren och
arbetsgemenskapen och minskar samtidigt oro hos personalen. Avdelningsskotare
som deltog i studien stravar med eget agerande till att skapa en 6ppen och tillforlitlig
atmosfar for att minska orolig arbetsstamning. Avdelningsskotare ser att till deras
roll hor att aterfora lugnet och dampa den stressiga arbetsatmosfiren. Enligt
caritativt ledarskap (Bondas 2003, 251) ska vardledaren skapa forutsattningarna for
personalen att varda. Det kan tolkas att avdelningsskotare som deltog i studien vill

ger sina medarbetare arbetsro genom att stoda personalens ratt till information.

I en forskning gjord av Aitamaa et al. (2010) rapporteras konflikter som bestod av
vardpersonalens svarigheter till samarbete och brist pa Kkollegialitet mellan
vardpersonalen och andra professionella yrkesgrupper. Aitamaa et al. (2010)
forskning visade ocksa att vardcheferna upplevde overdriven kollegialitet ldkare
sinsemellan. Liknande fynd kom fram i denna studie i form av att ldkarna inte
kommunicerar, eller samarbetar sinsemellan. De flesta avdelningsskdtare berattar att
samarbetet fungerar bra med ldkare och att forekommande problem beror pa vissa
personlighetstyper. Samarbete med olika parter ansags valdigt viktig av
avdelningsskotarna med tanke pa gott ledarskap, fungerande verksamhet och vid

motande av problem och dilemman.
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Vad géller moten sd kan det tolkas att avdelningsskotarna upplevde att moéten med
personalen inte alltid uppfyllde sin uppgift pa grund av omstandigheter som tidsbrist,
personalbrist och eller pd grund av verksamhetens natur. Avdelningsskotare
upplevde det som problematiskt nar en stor del av administrativa tiden gick at till att
salla vasentlig information for den egna verksamheten. Ett problem férknippat med
informationsflodet var att hinna ge ut all information till vardpersonalen. Att mdten
fylldes till stor del av information fran organisationens gjorde att moten inte alla
ganger upplevdes som sd meningsfulla. Detta ledde ocksa till att det inte fanns tid
eller rum for etiska diskussioner vid méten, vilket upplevdes problematiskt. Eftersom
avdelningsskotare var medvetna om detta och sig moten dndd som en viktig
informationskanal sdg man till att personalen skulle kunna ta del av innehallet i

moten genom olika satt och distributionskanaler.

Vilka metoder avdelningsskotare anvdnde sig av for att 16sa etiska dilemman och
problem framstdr inte sarskilt ndgon enstaka metod utdver ndgon annan.
Avdelningsskotarna funderade kring kartlaggning av problemet, ingripande, nar och
hur man ingriper och diskussion som metoder for problemlésning. Det verkade som
att det inte fanns exakta redskap eller metoder for att hantera etiska dilemman eller
problem, utan att avdelningsskotarna anvande sig av olika metoder beroende pa
situationen. Enligt Falkenstrom (2014, 25) maste ett etiskt problem alltid ses i dess
sammanhang. Lyfter man problemet ur dess sammanhang gar man miste om dess
specifika villkor och omstdndigheter. Darav dras tolkningen gdllande metoder att
avdelningsskdétarna i denna studie anviander sig av situationsanpassad
problemldsning. I en studie av Laukkanen (2016) uppgav ingen sig anvianda
organisationens etiska riktlinjer eller sina egna yrkesprofessionella etiska varden for
att losa problem. Det ar knappast nagot sammantriaffande att ingen av
avdelningsskotarna i denna studie heller beskrev att de anvdnder sig av etiska
riktlinjer vid problemldsning. Varfor ingen ndmnde varden tolkas till att de ligger sa

djupt inombords.

[ Laukkanen (2016) studie kom det fram att man framst anvande sig av diskussion

som metod for att l6sa etiska problem. Avdelningsskotare beskrev ocksa i denna
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studie att de l6ser problem med hjalp av diskussion. Medan det ocksa kom fram att
ovilja till samarbete och diskussion av andra parten vilket upplevdes som att den
andra parten forhindrar problemlosning. Denna ovilja till samarbete ar bade ett
administrativt problem om det forekommer inom arbetsgemenskapen, men ocksa ett
organisatoriskt problem ifall det handlar om ovilja till samarbete och problemlésning

fran personer i hogre position inom organisationen.

7.3 Organisationsrelaterade problem

Organisationsrelaterade dilemman och problem var starkt forknippade till
forutsattningar och handlingsutrymme organisationen gav avdelningsskotare att
bedriva sitt arbete och sdledes verksamhet. Resultatet tyder pa att avdelningsskotare
upplever organisationsrelaterade dilemman och problem som mycket utmanande och
ofta féorekommande. Enligt Aitamaa et al. (2010) forskning var
organisationsrelaterade problem de absolut vanligaste och mest utmanande av de
etiska problemen som vardchefer moter i sitt arbete. Ocksa i Zydziuinate et al. (2015)
forskning har det kommit fram, att férvalta med begransad makt uppges vara starkt

anknuten till etiska dilemman.

Avdelningsskotare beskriver ett dilemma vid samordning av verksamheten,
patientsdkerheten och kompetensen. Organisationsrelaterade dilemman var till stor
del relaterade till bristande personalresurser. Avdelningsskotare brottas med
dilemman relaterade till brist pd personalresurser sa ofta som dagligen. Det ar ett
mycket vanligt problem som nidmndes av alla sju informanter. Detta fynd stods av
tidigare forskningar, bland annat Gaudine och Beaton (2002) beskriver att av
organisationsrelaterade etiska problem upplevdes knappa personalresurser mest
utmanande. | patientvarden kom bristande personalresurser till uttryck i att man
maste prioritera hur mycket tid man lagger ner pa varden av patienten.
Avdelningsskotare beskriver hur de sjdlva hoppar in i bemanningen for att fylla
sjukfranvaron, medan detta resulterar i att avdelningsskotarnas eget jobb blir ogjort.

Vidare kom det fram att avdelningsskotare upplevde att brist pa personalresurserna
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aventyrar patientsakerheten. Gaudine och Beaton (2002) beskriver i sin studie att
avdelningsskotare hade svarigheter att samordna patienternas behov med tillrackliga
personalresurser. I Kangasniemi et al. (2013) forskning upplevde avdelningsskotare
moralisk stress i situationer dar kraven och varden var svdra att samordna med tanke
pa patientsdkerhet. I ljuset av tidigare forskning och genom resultatet kan det tolkas
att knappa personalresurser upplevdes som mest utmanande och som en mycket

vanligt forekommande problem avdelningsskdtare moter i sitt arbete.

Avdelningsskotare upplevde att forhdllandet mellan ansvar och krav var nagot av de
svaraste sakerna i deras arbete och ledde till etiska dilemman. Avdelningsskotare
upplevde att de hade fullt ansvar dver verksamheten men med bibehdllen makt.
Avdelningsskotare forvantas beharska att bedriva en fungerande verksamhet med
allt farre resurser och med begriansat stod fran saval lakare och forman.
Avdelningsskotare moter svarigheter och utmaningar vid samordning och
bedrivande av verksamheten vilket leder till att avdelningsskdtare upplever att de
har svart att hinna utfora sitt arbete. Detta leder till att avdelningsskotare hamnar i
etiska dilemman och upplevde att ansvar och krav inte hangde ihop. Det kan tolkas
som att organisationen staller orimliga krav pa avdelningsskotare. Rosengren (2014,
198) beskriver att bristande kompetens har att gora med bristande utbildning samt

handlingsberedskap i relation till arbetets krav.

Organisationsrelaterade etiska dilemman och problem ledde till att
avdelningsskotare upplevde maktloshet och en kidnsla av att vara bakbunden.
Moralisk stress kan leda till kdnslan av maktloshet, otillracklighet, meningsléshet och
frustration (Larsson 2010, 62-63). Orvik et al. (2015) rapporterar i sin studie att
frustration upplevdes ndr etiska och professionella viarden kommer i strid i
situationer dar kraven pa kvalitet och effektivitet stdlldes pa sin spets men det inte
fanns tillrackliga resurser att tillgd for att forverkliga dessa. Ocksa Aitamaa et al.
(2016) beskriver i sin forskning att vardcheferna upplevde etiska konflikter vad

galler politiska beslut och mal gillande organisationen.
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Resultatet visade ocksd att avdelningsskotare hade upplevt etiska dilemman
forknippade till tystnadsplikten i organisationen. Avdelningsskotare som deltog i
studien ansag att ledningen var medveten om att dalig informering kan leda till
ryktesspridning. Avdelningsskotare beskrev att rykten skapade oro bland personalen
samt satte avdelningsskotarens tillforlitlighet pa provning ur personalens perspektiv.
Detta kan tolkas som att organisationen forsvarar avdelningsskotarens mojligheter
att utova etiskt ledarskap och forsitter denne i en knepig stillning med foga
forutsattningar (p.g.a. tystnadsplikten) att 16sa problemet. Ocksd Aitamaa (2016)
konstaterar att tystnadsplikten kan forsvaga personalens fortroende for vardchefen

och bidrar saledes till att vardledaren hamnar i ett etiskt dilemma.

Rosengren (2014, 191) beskriver att mellanchefen har en betydelsefull roll vad galler
rorelsen mellan organisationens strategiska ledningsfragor och detaljfragor i det
konkreta vardarbetet. Det kom fram en oOnskan till battre kommunikation med
ledningen, saval som ett battre forum som skulle gora det mojligt for
avdelningsskotare att fora diskussioner med ledningen. Avdelningsskotarna dr av den
asikt att organisationen gar miste om vardpersonalens vardefulla idéer och
synpunkter, nir det inte finns ndgon tvaviagskommunikation. Avdelningsskotarna
skulle vilja fora vardpersonalen och ledningen i en ndrmare dialog med varandra, for
battre informering uppifran ner och vice versa ge vardpersonalen battre mojligheter
att paverka. I en vdrdande kultur som baserar sig pad caritativ ledarskap ar
relationerna valfungerande och positiva i en Oppen miljo, dar planering och
delaktighet sker oOmsesidigt (Bondas 2003, 251). Resultatet tyder pa att
avdelningsskotare stravar till en 6ppen och delaktig arbetsgemenskap genom etiskt

ledarskap som har drag av caritativt ledarskap.

Studien visar ocksa att avdelningsskotare upplever att de generellt far stod fran olika
kdllor, bland annat bitrddande avdelningsskoétare samt lakare. Stodet de fick av
narmaste formannen upplevdes som bra, men upplevdes som begransat, for att
avdelningsskotare tyckte att formannen inte hade en heltdckande bild av hur
utmanade saker avdelningsskotare handskas med. Marquis och Huston (2012, 69)

menar att avdelningsskotare har ett unikt etiskt ansvar som inte dr det samma som
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andra vardchefer har. Detta kan tolkas som att bidra till att avdelningsskotare
upplever stodet som begransat samt att overskotaren ocksa ar mellanchef med
begriansade handlingsforutsiattningar. Arbetshandledning och grupphandledning
upplevdes som bra forum for stod, men dnda skulle respondenten tolka att det
inofficiella stodnatverket gav det basta gruppstodet. Tolkningen baserar sig pa att det
inofficiella gruppstodet gav mojlighet till att fritt kunna diskutera och ventilera saker
med en person i motsvarande stdllning och som moéter liknande situationer och
problem. Rosengren (2014, 198-201) beskriver att kdnslan av stéd fran narmaste
forman har betydelse for gott ledarskap. Samt att det finns en stédjande miljo for
reflektering kring tankar och idéer, samt att svara verksamhetsfragor for stod i form

av ventilering och reflektering menar Rosengren (2014, 198-201).

Avdelningsskotarna i denna studie sdg det som sin uppgift att ingripa vid oetiskt vard
och att se till att patienten far god vard. Men det som upplevdes mycket svart var
ingripandet i oetiskt vard i form av att fora saken vidare och hogre upp i
organisationen. Har kan det tolkas att det till viss man beror pa den hierarkiska
organisationskulturen. Den branschévergripande hierarkin som rader inom vard- och
omsorgsorganisationer grundar sig inte pda kunskap och forstdelse, lik Bondas
vardteori (2003, 251), utan pa positionen i organisationen enligt min asikt. I
Zydziuinate et al. (2015) forskning upplevde avdelningsskotare den hierarkiska
organisationsmodellen som ett dilemma, i situationer nar de egna mojligheterna att
paverka uppat i organisationen var svaga. Vidare kom det fram att avdelningsskotare
riskerade att med sina enskilda handlingar overskrida sin auktoritet enligt
Zydziuinate et al. (2015). Det kom ocksa fram i denna studie att avdelningsskotare
tog risker och forde fram orattvisa forfaranden och oetiskt vard for att gora det ratta,
att st pa sig for personalens eller patientens skull vid etiska dilemman och problem,

samt oetiskt vard av patienten.
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7.4 Personalrelaterat

Temat personalrelaterat beskriver hur avdelningsskétare arbetar som
personalledare. Dessa beskriver hur avdelningsskdtaren stoder sin personal, har
arbetsledaransvar for vardpersonalen samt hur avdelningsskotaren vill finnas till for
personalen. Men ocksd hur personalkidnnedom och gruppkonsistens spelar in, samt
den yrkesprofessionella distansen. Ur temat framtrader avdelningsskotarens syn pa
ledarskap ur ledarrollen och ger dels ocksd svar pa vad etiskt ledarskap ar for en

avdelningsskotare.

Enligt resultaten ville avdelningsskdtarna vara narvarande, synliga och tillganglig for
sin personal och foregd med gott exempel. Avdelningsskotarna ville vara fysiskt
tillgdngliga for personalen, deltog i verksamheten och pa sad vis tog del av arbets-
gemenskapen och fanns till for personalen. En del avdelningsskotare tyckte att det
var besvarligt nar administrativa uppgifter tog sa mycket tid att det forhindrade
avdelningsskotaren fran att ta hand om personalen och personaldrenden, vilka
ansags valdigt viktiga. Personalkonflikter beskrevs som svara och besviarliga att

hantera.

Avdelningsskotare anser att det hor till deras uppgift att stéda sin personal. Detta gor
de genom att ge utrymme for diskussion och ventilering, fungerar som stédperson
eller formedlare mellan olika parter vid konfliktsituationer. Det kom fram att
avdelningsskotare stoder sin personal genom att fora vidare synpunkter till
ledningen gillande orimliga krav eller forfaringssatt organisationen staller gentemot
personalen. Resultatet visar att avdelningsskotare var oroliga for personalens
valmdende och ville gdrna gora mera for sin personal dn de hade resurser till. Dessa
situationer gillde knappa personalresurser som ledde till en verksamhet med hog
tempo, stor arbetsbelastning och stress. Det framkommer ocksa i tidigare forskningar
(Aitamaa et al, 2016; Gaudine & Beaton, 2002) att det fanns situationer dar
avdelningsskotare upplevde att de ville gora mera for personalens valbefinnande.

Gaudine och Beaton (2002) forskning visade pa att vardchefer hade mott liknande
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situationer som lett till att avdelningsskotare kinde bekymmer for sin vardpersonal,
samt frustration och ilska p.g.a. att organisationens och vardchefens varden inte mots.
Det kan &dven tolkas i denna studie att avdelningsskotarna inte alla ganger
understoder organisationens viarden nir det kommer till situationer som upplevs

som ordttvisa och bestraffande mot personalen.

Det kom fram att avdelningsskotare lagger varde pa personalkinnedom och
gruppkonsistens och anvdnder tillgodo kunskaperna vid personalledarskap och
personaladministration. Att kdnna personalen ur ledarskapssynvinkel betydde for
avdelningsskotare att kanna till sina medarbetares styrkor och svagheter.
Personalledarskap betydde ocksa for avdelningsskotare att man tillater olikheter och
individuella satt att utfora arbete. Laaksonen & Ollila, 2017, 150-152 beskriver att
det hor till etiskt ledarskap att se till att alla medarbetare upplever sig ha blivit
manniskovardigt bemotta och att personalen ges mojlighet att utvecklas inom yrket

och att utveckla sitt arbete.

Avdelningsskotare upplevde det som ett dilemma att bli féorman fér sina egna
arbetskamrater. Ocksd att komma ihdg och att kunna halla en professionell distans
eller forhallningssatt till sina medarbetare beskrivs som ett dilemma.
Avdelningsskotaren tyckte att det var viktigt att hdlla en professionell distans till
medarbetarna si att alla kinner sig lika bemétta, respekterade och jamlika. Aven om
man accepterar alla medarbetare som de ar, var avdelningsskdtare medvetna om att
det i en grupp kan uppstd utmaningar vilka kan paverka atmosfiren och
arbetsgemenskapen. Avdelningsskotare beskrev att de kdnner en vaxlande atmosfar
som en utmaning, och att de ser som sin uppgift att hdlla och aterfora lugnet till
arbetsgemenskapen. Liksom Bondas (2003, 251; 2008, 6-7) beskriver i sin teori om
relationen mellan vardchefen och personalen, att man ser sin medmanniska, ser dess
potential och ger forutsattningar for personalen att utvecklas, genom tillganglighet,
oppenhet och gastfrihet. Detta stravar avdelningsskotarna som deltog i denna studie
mycket val till enligt min tolkning, och ser som sin uppgift att ta hand om personalen

och arbetsgemenskapen for att gora det mojligt for personalen att varda.
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7.5 Patientrelaterat

Laaksonen och Ollila (2017, 152) skriver att en av de vanligaste etiska problem i
vardarbetet som vardledare moter ar relaterade till klinisk vardetik pa grund av att
det inte finns tillrackliga resurser vardpersonalen inte att forverkliga god vard. Det
kom fram i studien att vardpersonalen och ldkare har mycket olika syn pa etiken,
vilket avspeglar sig i patientvarden och ar en av de frimsta orsakerna till oetiskt vard.
[ en studie av Aitamaa et al. (2016) kom det fram oenigheter i patientvarden,
formyndaraktig beteendekultur, ojamlikt och oldmpligt bemdétande eller behandlande

av patienter som en del av de etiska problem vardledare moter.

Olik syn pa etiken hos olika yrkesgrupper resulterar enligt denna studie till att bade
personal och avdelningsskotare hamnar i etiskt jobbiga situationer som de brottas
med dagligen enligt resultatet. Avdelningsskotare kande sig maktlosa vid
vardsituationer dir den medicinska synvinkeln inte tar etiken i beaktande och
darmed forvarrar lidandet for patienten. Dessa oetiska vardsituationer leder till att
personalen enligt avdelningsskotare kanner medlidande for patienten som
medmanniska, men ocksa frustration och uppgivenhet 6ver situationen nar synen pa
patientens vard och etik kolliderar yrkesgrupper emellan. Ocksa Aitamaa et al. (2016)
rapporterar att oenigheter i patientvarden féorekom mellan vardare och patienter,
patienter och ldkare och mellan vardpersonal och ldkare. Vad giller patientrelaterade
etiska problem kom det inte upp i denna studie att avdelningsskotare skulle ha
upplevt olampligt bemotande av patienter eller deras anhoriga som en del av
patientrelaterade problem, vilket hade kommit fram i tidigare forskning (Ganz et al,,

2015)

[ vardsituationer av oetisk vard har personalen enligt avdelningsskotare agerat som
stod och sprakror for patienten och anhoriga for god och etisk vard. I en vardande
kultur forebygger ledaren tillsammans med personalen krankningar, handlar vid
utebliven vard eller icke-vard och provokationer mot mansklig vardighet enligt

Bondas (2003, 251). Avdelningsskotare efterlyser lakare att ta sitt ansvar och bara
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sitt ansvar battre vid dessa situationer av Kklinisk vardetik, genom att diskutera och

vaga ta upp viktiga vardbeslut i tid.

Resultaten visar tydligt att avdelningsskotaren tillsammans med personalen jobbar
mot en etisk vardkultur, for att forebygga oetiskt vard av patienter. Genom att stoda
och oppet diskutera klinisk vardetik om oetisk vard, det vill sdga synliggora oetisk
vard, onskade avdelningsskotare att personalen ska vaga ta upp och ingripa i dessa
situationer. Resultatet visar ocksa att avdelningsskotare sag som sin uppgift att
ingripa vid oetisk vard genom med att rapportera det vidare hogre upp i
organisationen. Detta i sig leder till organisationsrelaterade dilemman nar den
hierarkiska organisationsmodellen inte grundar sig pa kunskap och forstaelse, utan
pa positionen i organisationen, och gor det darfor svart att framféra problemet.
(organisationsrelaterade dilemman redogors for i kapitlet i tolkningen av
organisationsrelaterade dilemman). I Zydziuinate et al. (2015) studie kom det fram
att balansera formell makt och méansklighet/humanitet i en organisation som har en
stark hierarkisk uppbyggnad upplevs svart eftersom dessa kan std i motsattning till
varandra. Det kan dven tolkas att avdelningsskotare i studien tog risker med att sta

pa sig och forde fram oetiskt vard for att gora det ratta for patientens skull.

Slutligen kan beskrivas att avdelningsskotare i denna studie sag det som sin uppgift
att finnas till for patienten. Detta kan ses genom hela studiens resultat att
avdelningsskotare tillsammans med personalen stravar mot ett vardkultur som vilar
pa etiska varden, att vilja patienten val utgdende fran medmansklighet och karlek,

caritas.

7.6 Sammanfattning

Enligt responentens tolkning, pa basis av resultaten, den teoretiska referensramen
och teoretiska bakgrunden, utgors etiskt ledarskap for avdelningsskotare av etiska

varden tillsammans med de givna och de egna forutsiattningarna att hantera etiska
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dilemman och problem. De avdelningsskdtare som deltog i studien satte ett stort
varde pa och stravade till att std for sina varderingar och leva upp till dem. Detta kan
tolkas sa att avdelningsskotarna utovade etiskt ledarskap som hade drag av Bondas
(2003; 2008) caritativa ledarskap. Eftersom det inte alltid var mojligt att 16sa etiska
dilemman och problem pa ett tillfredsstdllande satt, upplevde avdelningsskotare att
de inte alltid hade tillrackliga forutsattningar att 16sa etiska dilemman. Detta tyder pa

att avdelningsskotare upplevde att de inte alltid kunde bedriva ett etiskt ledarskap.

De mest vanliga och svaraste dilemman avdelningsskotare motte i relation till etiskt
ledarskap var forknippad med vardena rattvisa och jamlikhet i personalledarskap.
Sjalvkannedomen, att ha en sjdlvinsikt 6ver de egna personliga styrkorna och
svagheterna, samt arbetserfarenhet, sags som en del av etiskt ledarskap. Det som
begriansade avdelningsskotare och upplevdes som ett dilemma var situationer dar
avdelningsskotare skulle vilja géra mera dn hen hade resurser till. P4 grund av den
omsorgsfullhet avdelningsskotare lagger pa sitt ledarskap upplevs rollen som forman

ocksa tung.

Temat administrationsrelaterad beskriver administrativt arbete anknutet till etiska
dilemman och problem. Temat beskriver hur avdelningsskotare arbetar for en
fungerande verksamhet samt stravar till ett etiskt ledarskap. Rykten och orolig
stamning upplevde avdelningsskétare som problematiska, niar avdelningsskotare
stravade till 6ppenhet och tillit, en arbetsgemenskap med delaktig personal och en
bra sammanhallning. Tystnadsplikten och rykten dr ocksa organisationsrelaterade
problem och dilemman nar avdelningsskotare upplevde att ledningen medvetet ville
undanhalla information for vardpersonalen, vilket satte dem i en besvarlig situation i
chefsrollen. Detta tolkas som att organisationen forsvarar avdelningsskotarens
mojligheter att utova etiskt ledarskap samt utgor en bidragande faktor, som gor att

avdelningsskotare hamnar i ett etiskt dilemma.

Av organisationsrelaterade dilemman och problem upplevdes brist pa
personalresurser som den storsta utmaningen och som ofta forekommande.

Avdelningsskotare upplevde svarigheter vid samordning av verksamheten,
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patientsdkerheten och kompetensen. Resultaten tyder pa att avdelningsskotaren
upplever att bristande personalresurser adventyrar patientsdkerheten.
Avdelningsskotarens  handlingsforutsattningar att bedriva en fungerande
verksamheten med fullt ansvar men med bibehdllen makt att styra leder till att
ansvar och krav inte hanger ihop. Detta ledde till etiska problem och dilemman och
situationer som upplevdes ndstan som ohanterbara. I dessa situationer upplevde
avdelningsskotarna sig vara maktlésa och bakbundna. Som resultat kan tolkas att
organisationen inte ger tillrackliga forutsattningar for avdelningsskotare att utéva
etiskt ledarskap och losa etiska dilemman. Alternativt kan det tolkas att det
forekommer brister i kompetens och fardigheter hos avdelningsskotare att hantera
och losa etiska dilemman i relation till vad organisationen Kkraver av

avdelningsskotare.

Pa grund av de utmaningar och dilemman avdelningsskotare moter ar det viktigt med
stod. Det visade sig att stod i form av ett stodnatverk bestdende av andra
avdelningsskotare ansdgs som den mest vardefulla stodformen. Avdelningsskotare
upplevde begransat stod fran sin ndrmaste forman. Resultatet tyder ocksa pa att den
hierarkiska organisationsmodellen upplevdes som ett dilemma eftersom det var svart

att framhalla drenden hogre upp i organisationen.

Temat personalrelaterade beskriver hur avdelningsskétaren arbetar med
personalledarskap och tar hand om sin personal. Avdelningsskétarens administrativa
uppgifter ansags ta for mycket tid och forhindrar avdelningsskotaren fran att ta hand
om personalen och personalirenden, vilket upplevdes som ett dilemma.
Avdelningsskotarna sag som sin uppgift att ta hand om sin personal genom att fora
vidare synpunkter till ledningen gillande orimliga krav eller forfaringssatt gentemot
personalen. Det kom ocksd fram att avdelningsskotarna var oroliga for personalens
valmdende pa grund av verksamhetens hoga tempo, stor arbetsbelastning och stress.
Avdelningsskotarna arbetade med att stdda sin personals rattigheter och ratt till

information och beslut i organisationen som berérde medarbetarna.
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Patientrelaterade dilemman avdelningsskotare motte bestod till storsta del av olika
syner pa patientvarden, vilket avspeglade sig i patientvarden som oetiskt vard. Olik
syn pa etiken hos olika yrkesgrupper resulterar enligt denna studie i att bade
personal och avdelningsskotare hamnar i etiskt svara situationer dagligen.
Avdelningsskotarens roll var att ingripa och synliggéra problemet, samt att med eget
agerande foregd som exempel och visa vad som ar etiskt acceptabelt, och att stoda
personalen sa att de vagade ingripa och agera. Avdelningsskotare kinde maktloshet,
frustration och uppgivenhet vid vardsituationer dar etisk vard inte forverkligades,
och ledde till att bade avdelningsskotare och vardpersonalen kdnde medlidande for
patienten som medmanniska. Slutligen kan det beskrivas att avdelningsskotare sag
det som sin uppgift att finnas till fér patienten. Genom hela studiens resultat kan det
ses att avdelningsskotare tillsammans med personalen stravar mot en vardkultur

som vilar pa etiska varden.
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8. Avslutande diskussion

[ detta kapitel ser jag 6ver hur jag som respondent lyckades med min studie pa flera
olika plan. Jag diskuterar kring resultatet och dess tolkning och funderar pa forslag
till vidare forskning samt ger forslag till utveckling pa basis av studien. I kapitlet
kritisk granskning diskuteras studiens syfte, urval, datainsamling, analysmetod och
resultaten for att redogora for aspekter som kan paverka studiens resultat och

tillforlitlighet.

8.1 Kritisk granskning

[ detta kapitel diskuterar respondenten aspekter som kan ha paverkat studien med
hjalp av Larssons (1994) kvalitetskriterier for kvalitativa studier samt Nyberg och
Tidstrom (2012) och Denscombe (2016) rekommendationer av kritisk granskning.
Respondenten kommer kritisk att granska studiens olika skeden och aspekter som
kan paverka studiens resultat och tillforlitlighet. Vad kommer till tillférlitligheten av
kvalitativ forskning ar det mycket svarare att bedéoma i jamforelse med kvantitativ
forskning menar Denscombe (2016, 409) Vidare fortsatter Denscombe (2016) att
forskningens validitet och trovardighet inte ar absoluta, men dessa kan forsdkras
genom att studien har utfoérts och kontrolleras i 6verrensstimmelse med god praxis.
Darfor kraver granskningen av studien tydliga redogorelser av de processer och

metoder man anvant sig av (Denscome, 2016, 412).

Nyberg och Tidstrom (2012, 153) framhaller att det ar viktigt att man reflekterar
kritiskt kring aspekter som metoder, datainsamling, informanter, resultat och hur
man lyckats besvara fragestdllningarna i studien. Detta innebdr bland annat att
granska om respondenten fick svar pa forskningsfragorna, om metoden var lamplig

for syftet, datainsamlingsmetoden och urval av informanter. Dessutom diskuteras
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den egna rollens eventuella inflytande wunder analysprocessen, samt hur

respondenten lyckats diskutera resultatet.

Med en kvalitativ studie avser Nyberg och Tidstrom (2012, 125) att avsikten ar att
forsta sig pa ett fenomen, dar studiens ansats uttrycker sig i forma av fragor, variabler
och svar. Denscombe (2016, 416) beskriver att fordelen med kvalitativa studier ar
dess formaga att studera komplexa sociala situationer. Med kvalitativa metoder kan
fenomenet studeras pa ett djupare plan menar Nyberg och Tidstrom (2012, 126).
Kvalitativ metodik var lamplig for studiens syfte eftersom man i denna studie ville na
en djupare forstdelse av avdelningsskotares upplever av etiska dilemman och
problem, samt kartlagga vilka forutsattningar de har att utéva etiskt ledarskap och

16sa etiska dilemman.

Av kvalitetskriterier innebar perspektivmedvetenhet enligt Larsson (1994, 165) att
sanningen ar relativ och att det alltid gdmmer sig ett perspektiv bakom varje
beskrivning av verkligheten. Genom att forforstdelsen synliggérs Dblir
utgangspunkterna for tolkningen tydligare och tillgangliga for kritisk granskning
(Larsson, 1994, 165). Detta innebar att respondenten har redogjort for den teoretiska
referensramen och teoretiska bakgrunden infor studien vilket gett en forforstaelse av
det studerade. Kvalitativa studier ar alltid en produkt av en tolkningsprocess enligt
Denscombe (2016, 414) dar forskaren har en inflytelse i studien. Till forforstdelsen
ligger min egen forforstdelse och roll i studien, vilket respondenten varit medveten
om samt en stravan till objektivitet och en godtagbar forskningspraxis genom hela
processen. Min forforstaelse baserar sig ocksa pa min rontgenskotarprofession samt
pa att jag aktivt utovat yrket pa Vasa centralsjukhus inom isotopmedicinen i cirka 5

ar.

Larsson (1994, 168) menar med att forskningsfrdgorna, datainsamlingen och
analystekniken ska std i harmoni. Vidare beskriver Larsson (1994, 169) att det ar
forskningsfragorna som styr valet av metod for datainsamlingen och val av analys.
Svarar studien pa forskningsfragorna och syftet. Det skulle jag som respondent vilja

pasta. Forskningsfragorna och syftet med studien har hela tiden varit i medvetande
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och beaktats genom hela processen. Syftet med studien var att fa fordjupad kunskap
om avdelningsskotares upplevelser av etiska dilemman och problem. Malsattningen
var att identifiera och beskriva de etiska dilemman och problem avdelningsskotare pa
Vasa centralsjukhus moter for att utveckla etiskt ledarskap. Intervju som
datainsamlingsmetod och innehdllsanalys som analysmetod anser respondenten att
passade bast for studiens syfte och fragestillningarna samt mina egna fardigheter att
utféra analysprocessen for ett tillforlitligt resultat. Varfor respondenten valde
intervjuer i stillet for till exempel enkit, berodde pa att insamlingsmetoden gav
redskap att nd kunskap av det studerade dmnet pa en djupare niva. Innehallsanalys
som metod ldmpade sig bra som analysmetod for de transkriberade
intervjumaterialet for att hitta djupare dolda budskap. Det som kan tdnkas som en
nackdel med intervjuer som insamlingsmetoden ar att data baserar sig pd vad

manniskorna sager, inte vad de i sjdlva verket gor (Denscombe, 2016, 289).

Denscombe (2016, 406) menar att det inte ar latt att beskriva analysprocessen av
kvalitativa studier, eftersom processen ar ofta komplicerad och trasslig. Materialet
analyserades genom innehdllsanalys. Analysprocessen bdrjade med att det
transkriberade materialet lastes ett flertal ganger, for att sedan genom
analysprocessen bildas till underkategorier, vilka bildade kategorier, och
kategorierna bildade till slut en storre helhet i form av teman. [ analysen har
kategorierna grupperats induktivt utgdende fran materialitet. Vid kategoriseringen
har man anvént sig av en kontextualiseringsnivdn dir inga enstaka ord ses som
autonoma, utan i sitt meningssammanhang. Vid resultatredovisning och tolkning blev
det mera synligt att enstaka kategorier ar ratt lika varandra men infaller under olika
teman, samt att enstaka kategorier verkar ologiskt placerade relaterad till teman,
eller att kategorin skulle kunna passa in under flera teman. Som forsvar kan tillaggas
att det vid analysprocessen inte fanns nagon tvekan om kategoriseringens upplagg.
Detta har inte heller ndgon inverkan pa resultatet i sig, eftersom den handlar om
problem och dilemman avdelningsskdtare moéter oberoende av under vilket tema de
ingar. Mojligen kunde kategorier under teman och antal teman reducerats for att
annu mera motsvara tematiseringen i tidigare forskning. Dock har respondenten
under den noggranna analysprocessens gang avsett att kategorierna bildar respektive

teman av just de relevanta kategorierna.
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Ett annat sedvanligt problem inom kvalitativ forskning enligt Denscombe (2016, 406-
407) ar presentationen av data, eftersom den analyserade datavolymen &ar relativt
stor och later sig inte presenteras pa ett kort och exakt satt. Har har respondenten
valt att inte ha med hela datamaterialet pa grund av dess langd, &ven om det skulle ha
okat studiens palitlighet. For att visa pa analysens validitet och tillforlitlighet finns
dock en kortfattad tabell som ger en 6verblick av processen. Tabellen hittas som

bilaga 4.

Enligt Larssons (1994, 173-175) kvalitetskriterier bor resultatet vara framstallt sa
enkel och klart som mjoligt. Presentationen av resultatet i textform gor resultatet
mera lattlast, dn tabeller, nir resultatredovisningen gors enligt respektive tema
inklusive kategorier och underkategorier vilka bestyrks med citat ur materialet. I
resultatredovisningen har respondenten varit mycket noggrann att inte utféra nagra
egna tolkningar. All data har valts att redovisas for i resultatredovisningen. Daremot i
tolkningen av resultatet redogors for studiens resultat genom tolkning, dar
respondenten speglar den teoretiska referensramen och teoretiska bakgrunden mot
resultatet och gor tolkningar. Konsistenskriteriet enligt Larsson (1994, 183-185), dar

tolkningen vixelverkar mellan delar och helheter, uppfylls enligt mig.

[ den kritiska granskningen ska man se studien som en helhet och forsta studiens
samband och helhet till tidigare forskning (Nyberg och Tidstrom, 2012, 154). Detta
gor man genom att man belyser pa vilket satt ens resultat ar lika eller olika tidigare
studier menar Nyberg och Tidstrém (2012, 154). Denna diskussion kommer till synes
i resultatdiskussionen i kapitel 8.1, dar respondenten diskuterar den teoretiska
referensramen och den teoretiska bakgrunden mot resultaten och gor tolkningar och

konklusioner om resultatet.

Enligt Larsson (1994, 185) bor en forskning ha ett praktiskt varde.
Undersokningsresultatet framforde inte ndgon ny kunskap om etiska dilemman och

problem avdelningsskotare moter generellt. Det ar diskuterbart om studien fyller
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Larssons (1994, 179) kriterium om heuristiskt vdrde, med vilken menas att
forskningen utger ett kunskapstillskott. Genom resultatdiskussionen kom det fram att
studien kan ha framfért ny kunskap om vilka férutsattningar avdelningsskotare har
att utdva och 16sa etiska dilemman. Dock bidrar studien med en fordjupad forstaelse
om hur avdelningsskotare pa Vasa centralsjukhus upplever etiska dilemman samt
vilka forutsattningar de har att utdva etiskt ledarskap och losa etiska dilemman.
Studien tillkommer med relevant kunskap om hur avdelningsskotare pa Vasa
centralsjukhus upplever etiska problem, synliggéor dmnet i fraga och bidrar till
utvecklingen av ett mera etiskt ledarskap. Studien har darmed ett praktiskt varde for

utvecklingen av etiskt ledarskap for Vasa centralsjukhus.

Andra  metodtekniska saker som  hoér till  kritisk  granskning ar
datainsamlingsmetoden, vilket inkluderar intervjutekniken och transkriberingen.
Detta innebdr vid datainsamlingen att respondenten stravade till en hallbar
intervjumetod, med sa lite eget inflytande som mdjligt for att inte paverka
informanten och pa sa vis orsaka skevhet i undersokningsmaterialet. Det
respondenten lade marke till var att ju mera erfaren respondenten blev som
intervjuare desto battre blev ocksa intervjutekniken, medan respondenten samtidigt
ocksa behovde hejda sig for att inte ingd i en diskussion med informanten.
Transkriberingsprocessen var lang och tidskrdvande eftersom transkriberingen
utfordes ordagrant och med omsorg. I tva av sju intervjuer kom det upp saker som
informanterna onskade att lamnas bort fran materialet. Detta togs i beaktande, for att
fullfélja o6nskan och for att garantera anonymiteten enligt forskningsetiken.
Forskningsetiska aspekter och valet av informanter ar val preciserade och redogors
for under forskningsmetoden i kapitlet 5 mera ingdende. Respondenten nojer sig har
med att konstatera att hon f6ljt goda forskningsetiska riktlinjer genom hela studien
och att respondenten inte finner nagra stridigheter eller aspekter som bor ytterligare

diskuteras gallande valet av informanter.

En annan aspekt ar att tiden som forflutit oundvikligen forandrar saker och ting, och
det har gatt en del tid fran det att idén till studien borjade ta form ar 2014 till den

slutférda studien. Tiden som forflutit mellan kartliggningen av den teoretiska
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bakgrunden till att sjdlva studien blev genomford kan inte fornekas. Pa grund av detta
har en grundlig redigering av den teoretiska bakgrunden gjorts vid fardigstallning av
examensarbetet. Tidsintervallet kan komma till synes genom termerna som anvands i
den teoretiska bakgrunden skiljer sig lite fran de som anvénds i studiens resultat och

tolkning.

Dessutom ar det noterbart att teoridelens arbetsskeden grovt kan uppdelas i tva olika
arbetsskeden. Materialsokning av litteratur och tidigare utforda forskningar for
kartldggning av amnet i fraga tog plats under ar 2015. Under denna period tog
respondenten sig an teori om amnet och gjorde redogorelsen for -caritativ
ledarskapsteori som referensram till arbetet. Dartill horde ocksa kartlaggning och
redovisning av aktuell och relevant litteratur. Under denna period utférdes ocksa en
mycket grundligt kartldggning av tidigare forskningar genom att sdka och granska
vetenskapliga artiklar. Den senare perioden borjade vid arsskiftet till ar 2017 dar en
ytterligare kartlaggning gjordes av vetenskapliga artiklar for att utforska ny
tillkommen forskning. Under denna period redogjordes sedan for all inkluderad

relevant forskning for studiens teoretiska bakgrund.

Forberedelser for sjdlva genomféringen av undersokningen borjade varen 2017.
Forskningsintervjuerna genomfordes under maj-juni 2017. Transkribering
paborjades direkt efter intervjuerna, och stravan var att utarbeta den sa snabbt som
mojligt efter varje intervju. Transkriberingen blev klar i juli 2017 och processen for
innehadllsanalysen utfordes under tidsperioden juli-augusti 2017. Genast efter att
analysen var slutféord paborjades utarbetningen av resultatredovisningen, for att
sedan fortsitta arbetsprocessen med tolkning av studien, vilket slutférdes varen

2018.

En annan noterbar sak i denna studie ar dess langd. Har funderar respondenten pa att
skrivprocessen kunde i sin helhet redogéras for mera koncentrerat. Battre
koncentration av texten speciellt i tolkningen skulle hjalpa ldsaren att battre forsta
sambanden och helheterna. Till stod for den langa tolkningen finns ett summerande

kapitel av tolkningen. Till mitt férsvar vill jag som respondenten tilligga att det
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genom hela skrivprocessen var viktigt for mig att utforligt kartlagga kunskap om

tidigare litteratur och forskning inom dmnet.

8.2 Resultatdiskussion

For att summera, reflektera och svara pa forskningsfragorna redogors for dem annu
kortfattat. Vad ar etiskt ledarskap for en avdelningsskotare? Etiskt ledarskap for
avdelningsskotare ar att genom etiska varden tillsammans med de givna och de egna
forutsattningarna utova ledarskap. Etiskt ledarskap bestar for avdelningsskotare av
de saker som framkom i temat etiskt ledarskap. Resultatet visar att avdelningsskotare
stravar till att utova etiskt ledarskap genom varden, ledarens roll, ledarens egna
resurser och genom att synliggora etik, alltsd genom de saker som kom fram i temat
etiskt ledarskap. Etiskt ledarskap bestar for avdelningsskotare av etiska varden
tillsammans med de givna och de egna forutsattningarna att hantera etiska dilemman
och problem. Beskrivningen av vad avdelningsskotare anser vara etiskt ledarskap

skiljer inte sig markvart av hur Bondas (2003; 2008) beskriver caritativ ledarskap.

Vilka etiska dilemman och problem upplever avdelningsskotare? Avdelningsskotare
upplever etiska dilemman och problem relaterade till alla fem teman: etiskt
ledarskap, administrationsrelaterad, organisationsrelaterad, personalrelaterad och
patientrelaterade. Temans kategorier samt underkategorier ger rubriker till vilka

etiska dilemman avdelningsskotare moter.

De mest utmanande dilemman relaterade till etisk ledarskap lag i vardena rattvisa
och jamlikhet. Temat administrationsrelaterad beskriver administrativt arbete
anknutet till etiska dilemman och problem, samt hur avdelningsskotare stravar till en
fungerande verksamhet och etiskt ledarskap. Organisationsrelaterade dilemman och
problem var starkt forknippade med de forutsattningar och det handlingsutrymme

organisationen ger avdelningsskotare for att bedriva sitt arbete och sdledes
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verksamheten. Organisationsrelaterade dilemman och problem upplevdes som
mycket utmanande och ofta féorekommande. Till dessa horde bland annat att ansvar
och krav inte hdangde ihop och svarigheter att bedriva verksamheten pa grund av
personalbrist. Knappa personalresurser upplevdes som mest utmanande och som ett
mycket vanligt forekommande problem avdelningsskotare moter i sitt arbete.
Personalrelaterade dilemman handlade delvis om hur avdelningsskétare tar hand om
personaladministrativa uppgifter i forebyggande syfte. Men ocksd hur administrativa
uppgifter tar sa mycket tid att det forhindrar avdelningsskotaren att ta hand om
personalen och personalirenden som dilemma. Patientrelaterade dilemman
avdelningsskotare motte bestod till storsta del av lakarnas och vardpersonalens olika
syn pa etiken, vilket avspeglade sig i patientvarden och var en av de framsta

orsakerna till oetiskt vard.

Vilka forutsattningar har avdelningsskotare att utova etiskt ledarskap och 16sa etiska
dilemman? For att svara pa forskningsfragan om vilka forutsattningar
avdelningsskotare har att utova etiskt ledarskap och l6sa etiska dilemman kan svaret
fds genom att helhetsmassigt studera forskningsresultatens alla fem teman. For att
svara pa vilka forutsattningar avdelningsskotare har att 16sa etiska dilemman och
problem, har det betydelse i vilken utstrackning avdelningsskdtare upplevde att de
hade forutsattningar att pa ett tillfredsstallande satt 16sa dem. Temat etiskt ledarskap
belyser vilka forutsattningar avdelningsskotare har att utéva etiskt ledarskap. Medan
temat organisationsrelaterade, speciellt i kategorierna ansvar och krav och
hanterbarhet beskriver de ramar och det handlingsutrymme som pdverkar
avdelningsskotares forutsattningar som organisationen ger att utova etiskt ledarskap

och l6sa etiska dilemman i anknytning till verksamheten.

Resultaten som avspeglar avdelningsskdtarnas upplevda etiska dilemman och
problem har enligt respondentens tolkning en tyngdpunkt mera pa etiska problem,
an pa etiska dilemman. Eftersom dessa situationer avdelningsskotare moter i sitt
ledarskap upplevs subjektivt ger inte denna studie svar pa om de upplevt etiskt
svarhanterade situation mera som ett dilemma eller ett problem. Upplevelser ar

subjektiva och sa ar ocksa tolkningen av hur svar graden av en situation upplevs. For
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att kunna definiera i vilken svarighetsgrad problem upplevs behovs vidare studier
dar man far fram konkreta situationer och kan analysera deras svarighetsgrad. Dock
var detta inte relevant eftersom utgangspunkten var att kartligga vilka etiska
dilemman och problem avdelningsskotare moter. Respondenten vagar dnda pasta i
denna diskussion, att resultaten speglar mera de upplevda etiska situationerna av

svarighetsgraden problem, snarare dn dilemma.

Det som ocksa kom fram i resultatet gillande etiska varden, ar att de ndmndes ofta
som det konkreta vardet i fraga, medan bara tva av avdelningsskdtarna anvande sig
av samlingstermen varden i samband med etiskt ledarskap. Har kan man tanka sig att
dessa etiska virden finns sa djupt inombords likt sunt bondférnuft som en
avdelningsskotare uttryckte sig, att man inte formar satta det till ord, och darav
anvander avdelningsskotare sig omedvetet av etiska varden. Detta fynd stods av
tidigare forskning (Laukkanen, 2016) dar inte en enda vardledare nimnde att de
anvander sig av etiska varden som stdd vid problemldsning. Har féljer respondenten
Laukkanen et al. (2016) tankegdngar om att avdelningsskotare formodligen har tagit
till sig etiska varden pa ett sa djupt plan att man inte kunnat referera till vilka varden
man anvander sig av eller varifrdn de harstammar. Eller ocksa skiljer sig
organisationens riktlinjer och etiska varden for mycket fran de egna, sa de ligger for
langt borta fran de egna vardena, ar svartolkade eller for avlagsna pa ndgot annat satt

sa att de inte anvands.

Varfor kdndes just organisationsrelaterade dilemman svara och ndstan ohanterbara,
aven om de hade sina forman de kunde vanda sig till? Kan svaret fas av tolkningen att
organisationen inte ger tillrdckliga forutsattningar for avdelningsskotare att utéva
etiskt ledarskap och losa etiska dilemman. Alternativt kan det tolkas att det
forekommer brister i kompetens och fardigheter hos avdelningsskotare att hantera
etiska dilemman i relation till vad organisationen kraver. Det kom fram att det
forekommer brister i kompetens och fardigheter hos vardchefer att hantera etiska
dilemman om man riktigt vill dra tolkningen till sin spets. For att undvika

overtolkning vagar respondenten inte pasta det, utan konstaterar att organisationen
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inte erbjuder tillrackligt med stod i relation till de krav som stdlls pa

avdelningsskotare.

Vad galler patientrelaterade etiska dilemman och problem kom vardpersonalens och
lakarnas olika syn pa Kklinisk vardetik till synes i patientvarden som oetisk vard.
Temat patientrelaterade vackte starkaste kanslor hos informanterna, nar det kom till
oetiskt vard, patientens lidande och medmaéanniskans lidande. Avdelningsskotarens
ledarskapsroll kom tydligare fram i situationer som krdavde att man med eget
agerande visar vad som dr etiskt acceptabelt, ingriper vid oetisk vard, samt for saker
vidare. Mycket viktigt var har att visa personalen stod, s att de vagade var for sig
agera vid oetisk vard. Det som blev det stora fragetecknet har, var vem som ger stod
for avdelningsskotaren, om det inte kommer stdd fran organisationen, &ven om man
kravt det. Avdelningsskotare i denna studie sag det som sin uppgift att tillsammans
med personalen skapa en vardande kultur som mojliggoér evidensbaserat vardande.
Ska inte alla yrkesgrupper inom organisationen understéda samma etiska varden?
Centrala viarden i Vasa sjukvardsdistrikt ar patient/klientcentrering, respekt for
manniskovardet, ansvar och rattvisa (Nyholm et al. 2017). Inga av dessa forverkligas

enligt min tolkning i oetisk vard.

Det som respondenten lagt marke till utéver innehdllsanalysens resultat med lite
annorlunda perspektiv pa materialet ar uttrycket "min personal”. Personalen
anvande ofta uttryckte "min” av personalen. Detta kan tolkas att avdelningsskotare
faktiskt forsoker finnas till for "sin” personal. Att man har tagit till sig personalen,
aven om man haller den professionella distansen, men att man ser sig ansvarig over
sina medmanniskor och visar dem omtanke och vill sina medmanniskor val. Ocksa
Bondas (2003, 251; 2008, 6-7) beskriver mansklig vardighet med att
avdelningsskotaren utgar fran att forsta och erkdnna det unika i varje anstalld och ser
deras potential. Ddrmed dras den slutsatsen att avdelningsskdtare som deltagit i
denna studie utovar ett etiskt ledarskap av karaktaren caritativt ledarskap: att vilja

sin medmanniska val, utgdende fran medmansklighet och karlek, caritas.
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For att dra en konklusion av vilka férutsattningar avdelningsskotare har att utdva
etiskt ledarskap och ldsa etiska dilemman, kan sigas att det beror pa kontexten och
ramarna som problemet forfaller i. Organisationsrelaterade dilemman ar mest
utmanande och kraver mest av avdelningsskétaren som mellanchef. Medan
avdelningsskotaren har storre forutsittningar over hur hen utévar det egna
ledarskapet. Slutligen konstateras att det forekommer brister i fardigheter hos
avdelningsskotare att hantera etiska dilemman samt utova etiskt ledarskap i relation

till vad uppgiftsbilden och organisationen kraver.

Studiens resultat avspeglar det man redan vet sedan tidigare om etiskt ledarskap,
etiska dilemman och problem avdelningsskotare moter. Det som dr diskutabelt 4r om
studien bygger pa kunskap om vilka forutsattningar avdelningsskotare har for att
l6sa etiska dilemman och problem och utéva etiskt ledarskap. Resultatet ger dock en
bild av vad etiskt ledarskap ar for avdelningsskotare pa Vasa centralsjukhus, samt
vilka etiska dilemman de moéter och vilka forutsdttningar de har att utdva etiskt

ledarskap och l6sa etiska dilemman.

8.3 Fortsatt forskning

Etiskt ledarskap paverkar madnniskans etiska och moraliska stillningstaganden och
ger riktlinjer for prioriteringar, visioner och mal som beskriver det i grunden viktiga
for den enskilde individen, organisationen och samhallet pd ideologisk niva enligt
Rosengren (2014, 146). Som det redan tidigare framkom ndmnde ingen av
avdelningsskotarna som deltog i studien att de anvander sig av varden vid
problemlosning. Inte heller i Laukkanen et al. (2016) studie ndmnde vardledare att de
anvande sig av organisationens etiska riktlinjer eller sina egna yrkesprofessionella
etiska varden for att 16sa problem. Det bor dock tas i beaktande att denna studie inte
hade som syfte att undersoka vardegrundens synlighet. Men det vacker en del fragor
och det vore intressant att studera huruvida organisationens etiska varden, de

yrkesprofessionella och av myndigheterna rekommenderade varden anvands pa
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operativa nivan bland avdelningsskotare. Ligger dessa varden for langt borta fran de

egna varden eller ar de sa djup inombords att de darfor inte uttrycktes i ord?

Ett annat intressant dmne giller metoder for problemlosning. Vilka metoder
avdelningsskotare anvande sig av for att 16sa etiska dilemman och problem framstar
inte sdrskilt ur undersokningsmaterialet eftersom svaren var sa olika. Pa basis av
resultaten och den teoretiska bakgrunden drogs slutsatsen att avdelningsskotare
anvander sig av situationsanpassad problemlosning. Detta borde studeras ytterligare
for att sakerstdlla tolkningen som baserar sig pa antaganden och reflektioner pa
tidigare forskning. Vilka metoder anvander avdelningsskotare sig av pa Vasa
centralsjukhus? Finns det skal att granska om det finns skal till att grunda riktlinjer
och metoder fran organisationens sida for att hjalpa till vid etiska dilemman och

problem?

Att studera olika syner pa etiken yrkesgrupper emellan vore ett mycket intressant
amne att studera vidare. Ett amne dar starka kanslor oundvikligen kommer att
komma fram, vilket redan var patagligt i denna studie. Studerar ldkare etik, hur
mycket och varfor krockar vardaryrkets och ldkarnas syn sa drastiskt? Speciellt
intressant och aktuellt blir d&mnet nar vardargruppen inom Vasa centralsjukhus
organisation ska utféra en etiskt tent ar 2018 for att sdkerstdlla etisk kompetens.
Galler detta alla vardande yrkesgrupper? Hur kommer det sig att lakare inte behover
tentera och sdkerstélla sin etiska kompetens, nar resultatet i denna studie indikerar

att vardares och ldkarnas syn pa etiken inte sammanfaller.

8.4 Forslag till utveckling

Undersokningsresultaten far stod av tidigare forskning och framfor inte nagon ny
kunskap om etiska dilemman och problem avdelningsskdotare moter, hogst bygger
den pd kunskap om forutsidttningarna avdelningsskotare har for att losa etiska

dilemman och problem samt for att utéva etiskt ledarskap. Daremot resulterar
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studien i en battre forstaelse i hur avdelningsskotare pad Vasa centralsjukhus upplever
etiska dilemman samt vilka forutsattningar de har att utéva etiskt ledarskap och l6sa

etiska dilemman.

Slutledningen for att utveckla etiskt ledarskap pa Vasa centralsjukhus foreslar
respondenten att foljande tva saker utvecklas for ett mera etiskt ledarskap. Observera
att dessa tva saker har kommit fram i tidigare forskningar och ar sdledes inga nya
fenomen. For att hindra ryktesspridning behdver organisationen och ledningen
fundera 6ver metoder for att i framtiden férhindra ryktesspridningar som enligt

denna studie forsvarar avdelningsskotares fran att utova etiskt ledarskap.

Den andra saken behover ytterligare fortsatt forskning, varfor det ocksa foreslas ovan
- det galler den olika synen pa klinisk vardetik olika yrkesgrupper emellan, for att
garantera en god och etisk vard for patienten. Olika syn pa etiken vardare och ldkare
emellan lyfts fram av tre olika orsaker. Den forsta ar att amnet ar aktuellt i och med
att vardorganisationen kraver att den etiska kompetensen sidkerstills av samtliga
yrkesgrupper under ar 2018. Den andra orsaken ar att de star i strid med den etiska
vardegrund Vasa centralsjukhus siger sig representera. Samt den tredje att olika syn

pa etiken som leder till oetiskt vard inte hor hemma i caritativt ledarskap.

Bondas (2003) caritativa ledarskap har varit den roda traden genom hela studien. Ett
caritativt forhallningssatt i vardkulturen ger hela vardorganisationen en djupare
mening pa grund av att den vilar pa etiska varden, att vilja patienten val utgdende

fran medmansklighet och karlek, caritas. (Bondas 2003, 250-251; 2008).
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Bilaga 1: Informationsbrev

Basta avdelningsskotare,

Jag heter Magdalena Rénnlof och ar rontgenskotare till yrket och ska borja jobba som
bitrddande avdelningsskotare pa hosten 2017. Innan dess ska jag fardigstilla mina
studier inom utveckling och ledarskap inom social- och halsovard pa Novia i Vasa

genom att gora klart mitt examensarbete.

Examensarbetet bestar av en studie, vars syfte ar att fa fordjupad kunskap om
avdelningsskotares upplevelser av etiska problem och dilemman. Malsattningen ar
att identifiera och beskriva de etiska problem avdelningsskdtare upplever i sitt

vardledarskap for att utveckla etiskt ledarskap.

Jag onskar att du som avdelningsskotare skulle vilja delta i en personlig intervju om
avdelningsskotarens upplevelser av mellanchefsdilemmat. Jag kommer att ringa dig
inom en vecka for att kolla upp ditt intresse i att delta i min studie. Bestimmer du dig
for att delta kommer vi 6verens om en tid och plats som passar dig. Intervjun
berdknas ta omkring 45 minuter. Fore intervjun skickas intervjufragorna till dig sa att
du har tid att reflektera lite kring fragorna. Deltagande ar frivilligt och du kan tacka
nej eller avbryta intervjun i vilket skede som helst. Intervjun kommer att bandas in
och transkriberas. Intervjumaterialet behandlas Kkonfidentiellt, skrivs pa
standardsvenska och anonymiseras for att garantera deltagarnas integritet och

anonymitet.

Forskningslov for studien har beviljats av Vasa centralsjukhus etiska kommitté. Min

handledare pa Novia ar Anita Wikberg (anita.wikberg@novia.fi, tel. 06 328 5326).

Jag uppskattar det verkligen att du tar dig tid for en intervju for att hjidlpa mig med

mitt examensarbete.

Har du fragor om undersokningen eller intervjun kan du kontakta mig via telefon 040

571 9572 eller e-post magdalena.ronnlof@vshp.fi

Mvh.,

Magdalena Ronnlof



Bilaga 2: Informerat samtycke

Informerat samtycke till deltagande i intervjustudien

Du tillfrdgas och informeras hdarmed att delta i studien med titeln; Mellanchefens
dilemma - avdelningsskotares upplevelser av etiska problem. Syftet med studien ar
att fa fordjupad kunskap om avdelningsskotares upplevelser av svartolkade
situationer som praglas av etiska problem och dilemman. Man skiljer pa etik i
ledarskap och klinisk vardetik och i denna studie belyses etik i kontext av ledarskap.
Fragestdllningarna handlar om etiskt ledarskap och etiska dilemman. Malsattningen
ar att identifiera och beskriva de etiska problem avdelningsskotare upplever i sitt

vardledarskap for att utveckla etiskt ledarskap.

Deltagande ar frivilligt och du kan tacka nej eller avbryta intervjun i vilket skede som
helst. Intervjun kommer att bandas in och transkriberas, for att sedan skrivas pa
standardsvenska och anonymiseras for att garantera integritet och anonymitet.
Intervjumaterialet behandlas konfidentiellt under hela processen. Studien genomfoérs
i enlighet med god etisk forskningspraxis enligt forskningsetiska delegationens
riktlinjer (2012) under hela studiens gang. Forskningslov for studien har beviljats av

Vasa centralsjukhus etiska kommitté.

Ytterligare upplysningar om studien kan fas av min handledare Anita Wikberg fran

Novia. (anita.wikberg@novia.fi, tel. 06 328 5326).

Mvh.,

Studerande, Magdalena Ronnlof, tel. 040 5719572, e-post magdalena.ronnlof@vshp.fi

Jag har fatt information om studien och deltar frivilligt

Ort, datum och deltagarens underskrift




Bilaga 3: Intervjufragor

Etiska dilemman/problem

Hur skulle du beskriva etiska dilemman/problem?

Hurdana etiska dilemman/problem méter du i ditt arbete? Kan du ge nagra exempel?
Hur upplever du etiska dilemman/problem?

Hur uppskattar du dina resurser att méta problem relaterade till etiska problem?

Far du tillrackligt med stod? Hurudant stod?

Hur l6ser du etiska dilemman?

Vad hjalper dig att 16sa etiska problem/dilemman?

Vad begransar dina méjligheter vid problemlésning?

Etiskt ledarskap

Vad betyder etiskt ledarskap for dig?

Vad bestar etiskt ledarskap av?

Hur tar etiskt ledarskap utryck i ditt arbete?

Vad begransar/paverkar dina mojligheter att anvanda dig av etiskt ledarskap?

Vad gor du for att utveckla och uppratthalla etiskt ledarskap?

Vad vill du lyfta fram som det viktigaste under intervjun?

Ar det ndgot som inte kommit fram som du vill avslutningsvis tilligga?



Bilaga 4: Tabell 6ver innehallsanalys

Underkategori Kategori Tema
Rattvisa .
Jamlikhet varden

Ledarens roll

Ledarens roll

Sjalvkdannedom

Sta pa sig

Arbetserfarenhet

Egen installning

Utveckling

Egna resurser

Synliggora etik

Synliggora etik

Etiskt ledarskap

Avdelningsmote

Hora pa personal

Delaktighet

Helheten

Metoder

Avdelningsmote

Oppenhet och tillit

Oppenhet och tillit

Atmosfar

Administrationsrelaterat

Arbetsgemenskapen
Rykten 8 P
Ansvar och krav Ansvar och krav
Hanterbarhet

Brist pa resurser

Patientsakerhet

Utrymmesbrist

Personalresurser

Hanterbarhet

Tystnadsplikt

Informationsflode

Tvavagskommunikation

Kommunikation

Stod av forman

Arbetshandledning

Stodnatverk Stod
Grupphandledning
Ventilering
Bitr3

'|‘tradande Samarbete
Lakare

Organisationsrelaterat

For personalen

For personalen

Stoda personalen

Stéda personalen

Personalens vdalmaende

Personalens valmaende

Personalkdnnedom

Gruppkonsistens

Personaladministration

Professionell distans

Professionell distans

Personalrelaterat

Klinisk vardetik

Olika syn pa etik

Medlidande

Stoda patienten

Klinisk vardetik

Patienten i centrum

Patienten i centrum

Patientrelaterat




