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FORORD

Nar jag ar 2009 inledde mitt arbete i den sociala branschen blev jag bekant med en
kénsla jag inte tidigare stott pd i mitt arbete. Jag hade svart att definiera kéinslan men pa
ndgot sdtt talade kénslan om for mig att jag inte gjorde mitt jobb tillrackligt bra. Vissa
situationer skapade mer angest dn andra, och olustkidnslan var en stindig foljeslagare
under och ibland ocksa efter arbetsdagen. Jag granskade kritiskt mina arbetsinsatser och
kom fram till att jag inte pd ndgot sétt handlat fel eller gjort ett daligt arbete, men trots
detta kindes det inte ratt. Kanske mina forvintningar pd mig sjilv och min forméga var
for hoga, kanske arbetsmiljon var for utmanande men en lang tid led jag av daligt sam-
vete och det fanns dagar jag 6vervdgde att byta bransch. Nar jag av en slump stotte pa
begreppet samvetsstress fick jag en forklaring till mina kénslor och det visade sig att jag
inte dr ensam med mitt problem, tvdrtom ser det ut att vara ett allmént fenomen bland

personal inom social- och héilsovéarden.

De ekonomiska forutsédttningarna inom social- och hilsovarden kommer sannolikt inte
att forbéttras 1 vart land inom en snar framtid. Detta innebdr inbesparingar och mindre
resurser. For personalen betyder detta stindiga kompromisser och manga kéllor till da-
ligt samvete. For att orka jobba kvar inom social- och hilsovardsbranschen ér det viktigt
att ldra sig hantera sitt samvete pa ett konstruktivt sitt. Med detta arbete vill jag upp-
mirksamma personalens behov av stdd i situationer som skapar déligt samvete och sam-
tidigt ge forslag till hur personalen genom dialog kan stédas nir dessa kénslor upp-

kommer.



1 INLEDNING

Inom social- och hdlsovarden arbetar personalen idag i en komplicerad verksamhetsmil-
jO. Personalens uppgift ér att pd basta mojliga sitt stdda och hjidlpa dem som har behov
av det. Samtidigt skapar organisationen personalen arbetar for ramar och direktiv for
hur arbetet ska utforas. (Malqvist et al. 2011 s. 13) I dag styrs arbetslivet allt mer av in-
stillningen ’tid dr pengar”, sa ocksd inom social- och hélsovarden inom den offentliga
sektorn. Arbetet ska utforas kostnadseffektivt efter strama tidtabeller. Hoga effektivi-
tetskrav kan dock leda till att det blir svart att uppfylla de etiska krav som allt omsorgs-
arbete stdller, ndmligen att uppmérksamma den andras behov och att ta ansvar. (Hirvo-

nen & Husso 2012 s. 119,120)

Att inom social- och hélsovédrdsbranschen inte ha tid eller mojligheter att utfora sitt ar-
bete pd bdsta mojliga sétt har varit ett stindigt dterkommande tema de senaste éren.
Dagstidningarna rapporterar om missndjd personal och personalbrist. Molander (2014
s.15) menar att individen betonas i allt brukararbete eftersom arbetet gar ut pa att frimja
den andras vél. Beslutsfattarna ddremot prioriterar samhaélleliga och ekonomiska vérde-
ringar framom individen och personalen kan uppleva det svart att prioritera nir resur-
serna ar begrinsade. Enligt Molander (2014 s.15) har detta konstaterats vara ett klart

problem och en stressfaktor for social- och hilsovardens personal.

De etiska och moraliska problem som uppstér i arbetet inom social- och hélsovarden
kan hos personalen skapa daligt samvete och 1 forlingningen néagot Ann- Louise Glas-
berg med medarbetare bendmner samvetsstress ( jfr. Glasberg 2007 s.34) I detta arbetet
har jag som avsikt att 6ka kunskapen om hur personal i social- och hélsovéardsbranschen
genom dialog kan stdda vid samvetsstress. Jag inleder med att beskriva bakgrund till
studien, undersokningens syfte och forskningsfragorna. I kapitel tva redogors for studi-
ens teoretiska referensram. Det tredje kapitlet beskriver studiens metod och det fjarde
studiens resultat. Till sist, i kapitel fem, en avslutande diskussion dér det dven ingar en
kritisk granskining av studien samt reflektioner kring arbetslivsrelevans och fortsatt

forskning.
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1.1 Bakgrund

1.1.1 Skribentens forforstaelse och personliga reflektioner

Denna litteraturstudie genomfors med tanke pé personalen vid Vanda stads verksam-
hetscenter. Jag har sjdlv arbetat som handledare inom dag- och arbetsverksamhet i flere
ar och jobbar for tillfdllet vid ett av Vanda stads verksamhetscenter. Att samarbeta med
den egna arbetsgivaren for att utfora studien kdnns som ett naturligt och bra val med
tanke pa studiens tema och de erfarenheter jag har av jobbet pa verksamhetscentren. I
mitt arbete har jag kommit till insikt om interaktionens betydelse och vilket virde en
god kommunikation har for ett gott arbetsklimat och for att personalen skall ha mdjlig-
heter att utfora ett bra arbete. Eftersom en god kommunikation inbegriper dialog har jag
valt att utreda hur dialog kan anvindas som stod for personalen vid samvetsstress. En-
ligt undersdkningen "Kunta 10" &r 2014, diar Vanda stads personal tillfrigades om sina
arbetsforhallanden, sdger 80 % av personalen inom handikappservice (n=88) att de upp-
lever att utvecklingssamtal i grupp ér till nytta for dem (Kinnunen 2015). Hos persona-
len finns alltsd en uppfattning om att samtal 1 grupp fungerar som ett effektivt sitt att
utveckla arbetsgemenskapen. Denna uppfattning ser jag som ett ytterligare argument for
att vilja dialog som stddmetod. Aven om jag striivat till objektivitet ir denna studie in-
fluerad av den arbetserfarenhet jag har inom dag- och arbetsverksamheten, av manga

moten med brukare, anhoriga och medarbetare.

1.1.2 Vanda stads verksamhetscenter

I Vanda ansvarar handikappservice for dag- och arbetsverksamheten. Staden upprétthal-
ler sammanlagt fem verksamhetscenter som ordnar dag- och arbetsverksamhet for per-
soner med kognitiv funktionsnedsittning, autism och psykiska sjukdomar. Dagverk-
samheten ordnas enligt specielomsorgslagen eller handikappservicelagen och arbets-
verksamheten enligt specialomsorgslagen eller socialvardslagen. (Tyo- ja pdivdtoiminta)
P& verksamhetscentren arbetar sammanlagt ca 60 personer med olika utbildningar, bl.a.
ndrvardare, socionomer yh, vardare av utvecklingsstorda, fysioterapeuter och ergotera-

peuter (Eronen 2014).
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Bartoldus (1989 s.206) har visat att den storsta killan till stress hos personal uppstar i
arbetet med brukaren. Praktiska uppgifter upplevs som mindre stressfyllda dn det kéns-
lomassiga 1 arbetet och relationen till brukaren. Orsaken till stressupplevelsen ér att rela-
tionen till brukaren dr olik andra minniskorelationer eftersom personalen genom sin yr-
kesroll hamnar befatta sig med en méinniskas kanske mest kinsliga angeldgenheter
(Leino-Kilpi & Viliméki 2008 s.14). Inom allt omsorgsarbete stélls personalen stindigt
infor etiska problem eftersom det dagligen uppstar situationer dér personalen dr tvungen
att gora beslut 1 frigor som géller andra méanniskors liv. Personalen dr ocksé tvungen att

ta ansvar for foljderna av sina beslut. (Molander 2014 s.16)

P& Vanda stads verksamhetscenter méter personalen 1 sitt arbete ménniskor som alla har
egna unika problem och detta kan medfora att tillvaron blir rétt oforutsdgbar eftersom
fardiga forebilder och svar saknas ndr personalen ideligen stélls infor nya situationer
(fr. Séderman & Nordlund 2005 s.210). For personalen géller det att kunna avgora bru-
karens behov av stdd och vilken form av stdd som gynnar brukaren bist. Detta medfor
en stindig balansgang dé personalen tvingas reflektera 6ver nir det dr rétt, nar det &r fel
och nér det dr en skyldighet att ingripa i en brukares angeldgenheter ( jfr. Kaski 2009
s.282).

I arbetet med personer med kognitiv funktionsnedséttning och /eller autism upplever
personalen ofta starka kénslor t.ex. av otillrdcklighet och maktloshet eftersom brukarnas
stddbehov kan vara stort och svarigheterna att hitta de rétta tillvigagangssitten betydli-
ga (Soderman & Antonson 2011 s. 21,71). I Arbetshélsoinstitutets undersokning (Laine
et al. 2010 s.131) fran ar 2010 dér personal inom social- och hélsovardsektorn i Finland
(n=3090) tillfragades om sina arbetsforhallanden kunde man pévisa att personalen inom
handikappservice upplevde brukarnas flerfunktionshinder (t.ex. cerebral pares och kog-
nitiv funktionsnedséttning) som en av de storsta belastningarna i arbetet. Vid flerfunk-
tionshinder &dr stddbehovet stort. Vidare visar undersdkningen att d&ven ansvaret for bru-
karen sags som en stor belastning, och denna typ av belastning hade 6kat kraftigt sedan

ar 1999 da en liknande undersokning genomfordes.

P& Vanda stads verksamhetscenter har man som malsittning att anvinda ett individcent-
rerat arbetssitt som grundar sig pa ett individcentrerat tankesitt (Wampo — tilaa kaikil-
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le). Genom det individcentrerade tankesittet ses brukaren som en unik individ med for-
mdga, egen vilja och individuella behov. Personalens uppgift dr att stoda brukaren sa att
brukaren blir van vid att ta mer ansvar over sitt liv, och genom detta hitta sitt eget sitt
att leva. I praktiken betyder detta att personalen i1 det dagliga arbetet forbinder sig att
arbeta sd att brukarens 6nskemal och behov kan tillgodoses pé bésta sitt. (Yksilokeskei-
nen ajattelu, suunnittelu ja toiminta) Dessa malséttningar stéller hoga krav pa verksam-
hetens kvalitet och det dr personalen pé verksamhetscentren som 1 sitt dagliga arbete

ansvarar for att malsittningarna i brukararbetet uppnas.

Det ar dock inte alltid sjdlvklart att personalen i brukararbetet kan handla som de anser
ratt och riktigt. P4 grund av den ldgkonjunktur vi befinner oss i har enligt Laine (2010
s.13) den allménna samhélleliga utvecklingen 1 vart land skapat hart tryck pa social- och
hélsovardssystemet. I Vanda stads budget och ekonomiplan (2014 s.14) beskrivs sta-
dens ekonomi med forsiktig optimism, men mellan raderna gér att avlisa att staden har
manga ekonomiska utmaningar. For personalen pd verksamhetscentren betyder detta
begrinsade resurser och inbesparingar som direkt padverkar brukararbetet. Till exempel
anstélls inte ny personal 4ven om brukarméngden okar. Detta betyder att personalen an-
svarar for att allt fler brukare far verksamhet av god kvalitet. I Arbetshélsoinstitutets
undersokning &r 2010 (n=3090) (Laine et al. 2010 s.41-45) ansag 23 % av personalen
inom handikappservice att de inte kunde handla etiskt ritt pga. bristande resurser och
personalen inom handikappservice upplevde etiska problem i brukararbetet oftare an

personal inom de flesta andra social- och hélsovérdssektorerna.

Men det dr inte bara bristande resurser och brukarnas stora stoddbehov som kan skapa
etiska problem for personalen. Allt omsorgsarbete grundar sig pa teamarbete vilket be-
tyder att arbetet berdr manga parter och etiken blir synlig i véxelverkan mellan teamets
medlemmar. I dessa situationer kan det litt uppstéd konflikter eftersom synen pé vad som
ar rétt och gott kan vara olika fran person till person. Inom personalgruppen eller bruka-
rens nitverk kan man ha véldigt olika syn pa hur man bor stoda brukaren. (jfr.S6derman

& Antonson 2011 s.21; Molander 2014 s.10)
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1.2 Undersokningens syfte och fragestallningar

Studiens Gvergripande syfte dr att 6ka kunskapen om hur personal i social- och hilso-
vardsbranschen genom dialog kan stddas vid samvetsstress. Avsikten &r att via tidigare
forskning fa mer kunskap om vilket stdd personalen drar nytt av vid samvetsstress och
att via denna kunskap utarbeta tillvigagangssitt for hur dialogen kan anvindas som stod

vid samvetsstress.

Fragestéllningarna lyder:

e [ vilka situationer uppstar samvetsstress?
e Vilka stodformer forekommer vid samvetsstress?

e Hur kan dialog fungera som stod vid samvetsstress?

De tvé forsta fraigorna kommer att besvaras genom en litteraturdversikt. Den tredje fré-
gan besvaras utgéende frin resultatet av de tva forsta fragorna och den teoretiska refe-

réensramen.

2 TEORETISK REFERENSRAM

Den teoretiska referensramen bestar av tre huvudsakliga begrepp: uppfattningar som
vigleder vart samvete, samvetsbegreppet och dialog. For att forstd samvetsstress bor
man forstd hur samvetet fungerar. Samvetet dr komplext och de medverkande delarna
tydliggors. Inledningsvis beskrivs etik, moral, normer och vérderingar eftersom de fun-
gerar som ett slags underlag for alla handlingar 1 yrkesverksamhet inom social- och hil-
sovarden och innehaller de ridande uppfattningarna om ratt, fel, gott och ont. Som f6l-
jande skildras etiska problem vilka uppstér i verksamheten genom véra handlingar och
etisk kompetens som krivs for att vart samvete skall vdckas. Vidare beskrivs samvets-

begreppet dér skuld, skam och ansvar ar viktiga faktorer och slutligen samvetsstress.

Verksamheten inom social- och hédlsovarden bestar som tidigare ndmnts av handlingar
och en del handlingar skapar etiska problem. Enligt filosofen Hanna Arendt (1998
s.236) "finns inget annat manskligt utévande som erfordrar ord i s& hog grad som hand-

landet", dvs. talet dr en grund for alla vara handlingar. Darfor har dialogen en central
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plats i detta arbete. Genom dialogen skapas mojligheter till reflektion dver ett etiskt
problem eller 6ver ett diligt samvete. Reflektion ger i sin tur mojlighet till att 16sa ett
etiskt problem pa ett godtagbart sitt eller att lugna ett daligt samvete. Forst beskrivs dia-
log, dess forutsittningar och den etiska dialogen. Slutligen klargérs hur dialog kan an-

vénds pa en arbetsplats.

2.1 Definition av begrepp

For enkelhetens skull kommer i1 detta arbete begreppen brukare, anhorig, personal, for-
man, arbetsledare och ledning att anvindas som samlingsnamn for en rad olika bendm-
ningar och professioner. Begreppet brukare innefattar alla personer som erhaller ndgon
form av social- och hélsovardsservice. Brukaren kan i den litteratur som anvints
bendmnas klient, patient, inneboende osv. En nédrstdende person till brukaren t.ex. en
familjemedlem bendmns som anhorig. Som personal definieras alla yrkesverksamma
som 1 sitt arbetet har direkt kontakt med brukaren. I litteraturen bendmns personalen
som sjukskdterskor, vardbitraden, narvardare, vardare, socialarbetare, arbetstagare osv.
Med yrkesbetdckningen forman menas personalens nirmaste forman t.ex. dverskoterska
eller enhetsledare. Arbetsledare och ledning dr t.ex. formannens chef och Gvriga ledare

inom en organisation.

2.2 Uppfattningar som vagleder vart samvete

2.2.1 Etik och moral

Etik handlar om monster for hur vi bor leva véra liv och hur vi bor forhalla oss 1 olika
situationer. Etikens roll dr ocksa att faststdlla vad som é&r etiskt riktigt, vad som &r ac-
ceptabelt och vad som inte &r det. (Sandman & Kjellstrom 2013 s.24-25) I vardagstal
ger man ofta etik och moral samma betydelse och dven om begreppen stiar varandra
nédra har de numera fétt lite olika betydelse. Med moral menas individens uppfattning
om vad som dr rétt och vad som ar fel. (Juujarvi et al. 2007 s.13) Det handlar om vilken
handling som é&r ritt i en given situation och vilka egenskaper eller bendgenheter manni-
skan bor utveckla, men moral handlar ocksd om vilka principer samhéllet och olika

samfund skall ha som grund (Leino- Kilpi & Vilimiki 2008 s.36). Med moral avses
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praxis medan etik avser ett teoretiskt reflekterande 6ver minskliga handlingar (Heberle-
in 2014 s.20). Etik &r ett kunskapsfilt, ett vetenskapligt &mnesomrade och en systema-
tisk strdvan att forstd de uppfattningar som finns om ritt och fel (Juujirvi et al. 2007

s.13).

2.2.2 Normer, varderingar och vardegrund

Normer och virderingar skapas i ett ménskligt samspel, de ingér i och ir resultatet av
var kultur (Heberlein 2014 s.47). Normer kan ségas vara regler man gemensamt kommit
Overens om och dessa regler beskriver vilket beteende som é&r acceptabelt, och vilket
inte dr det inom t.ex. en grupp. (Juujdrvi et al. 2007 s. 37) Normer kan vara uttalade el-
ler underforstddda och det finns normer for en méngd olika situationer, t.ex. sociala
normer och normer for hur man bor handla inom ett visst yrke (Sandman & Kjellstrom

2013 5.25).

Med virderingar kan man avse bade handlingssétt och mélséttningar. Virderingar kan
ses som ett antagande om att ett sarskilt sdtt att handla eller en mélsattning dr mer vird
att efterstrdva an ett annat handlingssétt eller en annan malséttning. (Juujarvi et al 2007
s.35) Virderingar paverkar vért sitt att tinka, hur vi beter oss och hur vi viljer. Virde-
ringarna paverkar ocksé var tolkning av omgivningen och hurdana malsattningar vi stél-
ler oss. (Slivennoinen & Kauppinen 2006 s.13) I en yrkesverksamhet finns virdering-
arna ndrmast i personalens tankar och forestéllningar och vérderingarna blir synliga ge-
nom personalens handlingar (Leino- Kilpi & Véliméki 2008 s.63). Virderingar formas
delvis av kinslor, delvis medvetet. Medvetenheten skapar var uppfattning om de mal-
sdttningar som virderingarna star for, men utan en kdnslomissig koppling kan vi vara
likgiltiga infor en vardering. Det édr kdnslorna som fér oss att striva mot malsattningar-

na. (Juujarvi et al 2007 s.35; Molander 2014 s.28)

Virderingar kan vara mer eller mindre medvetna och integrerade. Bédde individer och
organisationer har integrerade virderingar som styr handlingar och verksamheter. En
viardering formas och integreras genom begrundande, kritiskt tinkande, val och egna
stallningstaganden. Om vérderingarna inte &r integrerade finns det risk for att andra, sd

kallade dolda vérderingar tar 6ver och borjar styra. En person sdger sig ha en vérdering,
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men personen kommer inte att handla i enlighet med den eftersom den dolda virdering-
en dr starkare och kommer att styra. Dolda virderingar kan vara t.ex. formyndarmentali-
tet eller kortisktiga beslut om inbesparingar. Om de egna virderingarna inte dr vél integ-
rerade hos en individ finns det risk for att individen vid patryckning ger upp sina vérde-

ringar. (Sarvimiki & Stenbock- Hult 2009 s.180-181)

I alla personalgrupper finns svagare eller starkare normer. Normerna kan antigen stoda
personalens vérderingar eller vara 1 konflikt med dem. Om personalgruppens normer
och en medarbetares normer stér i konflikt med varandra &r det sannolikt att medarbeta-
ren ger efter for grupptrycket ifall medarbetarens vérderingar inte &r integrerade. Reak-
tionen kan ocksd vara en annan beroende pd hur vél utvecklad medarbetaren dr mora-
liskt. Medarbetaren kan vélj att forsoka dndra gruppens normer, bryta dppet mot radan-

de normer eller fly situationen. (Sarvimiki & Stenbock- Hult 2009 s.181)

Varje organisation har en virdegrund dédr man stidllt samman gemensamma normer och
varderingar och diar man redogor for vilka normer och virderingar som ar grundlédggan-
de for verksamheten (Sandman & Kjellstrom 2013 s.74). Inom alla arbetsgemenskaper
och pa alla arbetsplatser finns en viardegrund dven om den inte alltid finns nerskriven
eller publicerad (Silvennoinen & Kauppinen 2006 s.13). Genom vérdegrunden efter-
strdvar man att skapa ett samforstand for vilka normer och vérderingar som skall gilla
(Sandman & Kjellstrom 2013 s.74). Virdegrunden bor paverka hur en arbetsgemen-
skaps grunduppgifter, visioner och mélsittningar byggs upp och utvecklas. Virdegrun-
den paverkar ocksa valen 1 det vardagliga arbetet och handlingssétten. I ideala fall ar de
pa olika sitt uttalade vérderingarna och de 1 praktiken forverkligade vérderingarna en-
hetliga och de existerar i harmoni med varandra. (Silvennoinen & Kauppinen 2006 s.13)
For personalen betyder detta tydliga malséttningar vilket bidrar till att personalen upp-
lever sitt arbete mer meningsfullt. Personalens samarbete gynnas av medvetna gemen-
samma mal. (Sandberg 2006 s.34) Dock krivs det att alla kdnner till arbetsplatsens vér-
deringar for att viardegrunden skall héllas levande. Dartill krévs att personalen har mgj-
ligheter att efterleva véarderingarna och mod att séga till nér sd inte dr fallet. (Sandman
& Kjellstrom 2013 s.74) 1 fall uppfattningarna om vérdegrunden &r valdigt olika, och

om detta dartill 4r dolt, kan det vara katastrofalt for personalgruppens samarbete. Likval
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bdr en personalgrupp inte stréva till absolut konsensus nir det géller viardegrunden utan

ge rum for dppenhet for att hélla diskussionen levande. (Sandberg 2006 s.34,160)

2.2.3 Ett etiskt problem

Ett etiskt problem framtridder genom diskussioner och handlingar bland personalen.
Den grundlidggande fragan vid ett etiskt problem lyder: ’vad &r gott eller ont, vad &r rétt
eller fel” 1 en given situation eller 1 en verksamhet? Ett etiskt problem har ofta flere och
inga sjdlvklara 16sningar och bestar av en konflikt mellan tva eller flere virderingar.
Personalen kénner sig ofta osdker pa vilken handling som leder till det bésta resultatet 1
just den situationen. Ett etiskt problem har for det mesta inte en rétt [6sning utan flere
olika 16sningar som alla ar lika bra eller lika déliga. Gemensamt for 16sningarna ar dock
att de inte 16ser problemet helt. Etiska problem kdnnetecknas av att de ofta dr langvariga

och har langtgaende konsekvenser. (Leino- Kilpi & Vilimidki 2008 s.61)

2.3 Kanslan for vad som ar ratt

2.3.1 Etisk kompetens

Etisk kompetens forutsétter formaga att kdnna igen och att kunna agera pa ett sitt som
krévs i en etisk situation och etisk kompetens dr en del av yrkeskunskapen i social- och
hélsovardsbranschen. (Sandman & Kjellstrom 2013 s.51) James Rest har utvecklat en
modell for etisk kompetens. Denna modell bestdr av fyra psykologiska komponenter
som dr avgorande for ett moraliskt handlande. Enligt Rest bestar etisk kompetens av
moralisk kinslighet, moraliskt omddome, moralisk motivation och moralisk karak-
tir. En moralisk handling inbegriper alla fyra komponenter. Om det forekommer brister
1 nagon av komponenterna leder det till att den moraliska handlingen uteblir. (Rest 1994

5.22-24)

Moralisk kénslighet handlar om att lagga mairke till att ett etiskt vérde eller problem
blivit aktuellt 1 en given situation. Det innebédr en forstaelse for hur de egna handlingar-
na kommer att paverka andra ménniskor. Moralisk kénslighet inbegriper empati, forma-

ga till rolltagande och en medvetenhet om olika handlingsalternativ i en situation och
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om hur de olika alternativen kommer att paverkar de berorda. (Rest 1994 s.23) Vart
samvete dr kopplat till vir moraliska kénslighet (Sarvimédki & Stenbock- Hult 2009
s.95). Hit hor ockséd formégan att kdnna igen och reflektera 6ver de egna kénslorna, atti-
tyderna och fordomarna 1 en given situation. (Juujarvi et al. 2007 s.22) Myyry och Hel-
kama (2002 s.45) havdar att moralisk kénslighet &r en formaga som kan utvecklas ge-

nom undervisning.

Moraliskt omdome handlar om att vilja ritt handling. Nar en person dr medveten om
sina handlingsalternativ, och hur dessa handlingar péverkar andra ménniskor ar det dags
att bedoma vilket handlingsalternativ det dr moraliskt mest motiverat att vélja. Sedan
foljer moralisk motivation och da ir det fragan om hur viktiga de moraliska vardering-
arna upplevs 1 forhallande till andra viarderingar. Da en person inte ar tillrackligt motive-
rad att prioritera moraliska vérderingar framom andra vérderingar uppstér brister i den
moraliska motivationen. Moralisk karaktér innefattar bl.a. mod, ihédrdighet, viljestyrka
och mélmedvetenhet. En person kan uppfylla de tre féoregdende komponenterna och pri-
oritera moraliska vérderingar hogt, men om personen inte star emot t.ex. pattryckning,
ar latt distraherad, har déligt sjdlvfortroende eller en svag vilja kommer personen sanno-
likt att fallera moraliskt pga. brister i den moraliska karaktiren. (Rest 1994 5.23,24) I
yrkesverksamhet inbegriper moralisk karaktdr bdde kompetens och karaktir (Sandman
& Kjellstrom 2013 s. 56). Det kriavs formaga att motivera de egna besluten till bl.a.
medarbetare, att kunna driva framét de moraliska frdgor man tror pa och att ha forméga

att fungera konstruktivt vid konflikter kring moraliska frdgor (Juujérvi et al. 2007 s.29).

2.3.2 Samvete

Juujarvi et al. (2007 s.82) sdger att samvetet dr ndra besldktat med begreppet empati och
Helkama (2009 s.15) menar att vi inte kan kénna daligt samvete ifall vi inte kéinner em-
pati gentemot en annan ménniska. Empati innebér att man lever sig in i den andras kéns-
lor och pé sa sitt skapar en kénslomissig koppling till den andra personen (Juujérvi et
al. 2007 s.83). Samvetet kan sdgas vara en form av etiskt medvetande som berér de egna
handlingarna, tankarna och kénslorna. Samvetet har nagot att siga och minniskan ar

beredd att lyssna. Det som gor ménniskan till ménniska i etisk bemérkelse &r ménni-
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skans formaga att kdnna déligt samvete nér hon handlat, tinkt eller ként orétt. (Sarvi-

maki & Stenbock- Hult 2009 5.97)

Den tyska filosofen Heidegger liknar samvetet vid ett “rop”, ett “rop” som ingenting
sdger, som inte ger oss ndgon handledning och inte berittar nagot for oss. Det samvetet
vill siga oss, sdger det genom att tiga. (Heidegger 1981 s.57) Nykédnen haller med Hei-
degger och anser att samvetet inte sdger nagot sdrskilt och att samvetet inte gar att fanga
1 sprakliga uttryck. Daremot menar Nykdnen att samvetet inte tiger utan att samvetet
forestéller en medmaénniska for oss. (Nykénen 2009 s.110) Fromm hévdar att ménniskor
ofta forvéntar sig att samvetet skall tala med ’hog rost" och att dess budskap skall vara
"klart och distinkt” men att ménniskor inget hor 1 viantan pa denna rost. Enligt Fromm ar
samvetets rost ofta svag och oklar och ménniskan maste lira sig att lyssna och forsta
samvetets budskap for att kunna handla i enlighet med det. (Fromm 1982 s.137) Samve-
tet gor oss uppmérksamma i en situation och ger oss en mojlighet att handla ritt (Hei-
degger 1981 s.64). Samvetet styr sdledes vara handlingar samtidigt som samvetet kan
frammana oss till sjdlvrannsakan som ger oss en mojlighet att utveckla och fordjupa

véra virderingar. (Sarviméki & Stenbock- Hult 2009 5.97)

Ett daligt samvete dr upplevelsen av att man gjort ordtt mot en annan minniska. Men ett
daligt samvete begrinsar sig inte enbart till medvetenheten om att man handlat fel. Ett
daligt samvete innefattar ocksa en onskan om att be om forldtelse av den man behandlat
oritt. Samvetet dr en konkret kénsla och forstdelse som dr oberoende av minniskans vil-
ja. Det ar inte mojligt att gora sig av med sitt samvete, det dr endast mdjligt att for-
tranga. Vid fortrangning stills samvetet 1 skugga av andra kéanslor och tankar. (Nykénen

2009 s. 94,70)

2.3.3 Skuld och skam

Heidegger (1981 s.64) menar att pa ett eller annat sétt talar samvetets rost alltid om
skuld. Det handlar om nagot man gjort, en overtrddelse eller forsummelse och att man
inte levt upp till sina virderingar. Skuld dr forbundet med relationen till andra méanni-
skor och en mellanménsklig kdnsla. Skuld kan fungera som en vérdefull ledsagare ifall

skuldkinslorna inte blir for starka. I sa fall blir kinslorna destruktiva och kan 1 vérsta
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fall dominera en méinniskas liv i form av sjdlvanklagelser.(Cullberg Weston 2008
s.87,88) Att vara medveten om sin skuld dr d&nda betydelsefullt for att en ménniska skall
utvecklas till att bli moraliskt ansvarig. Nér en individ kdnner skuld for en overtrdadelse
eller felaktig handling dr det samtidigt ett tecken pa att individen tar sitt moraliska an-
svar pa allvar. Skuldkénslan fir sin storsta betydelse i att den motiverar till handlingar
som fir skuldbordan att lyftas genom upprittelse eller gottgorelse. (Heberlein 2005
s.152,155) En overtrddelse eller ett brott som leder till skuld kan forsonas. Ett daligt
samvete kan ddremot inte forsonas. Ett daligt samvete kraver forlatelse.(Nykanen 2009

s. 136)

Skuld och skam é&r nira beslidktade och tenderar att glida in 1 varandra. Bada é&r sjilvvér-
derande kénslor men skuld ses mer som en moralisk kdnsla. (Heberlein 2008 s.81) En
del ménniskor kénner skuld i samma situation som en annan skam (Cullberg Weston
2008 s.88). Till skam kopplas kdnslor som misslyckanden, otillrdcklighet och svaghet
(Heberlein 2008 s. 82). Vid skam ifrdgasétts en minniskas hela person och ifall en mén-
niska kénner bade skuld och skam for en dvertradelse kan kédnslan av skam finnas kvar

langt efter att en Overtradelse eller ett brott sonats. (Cullberg Weston 2008 s. 87,88)

2.3.4 Ansvar

Allt en manniska gor paverkar omgivningen, ingen handling existerar i ett tomrum. Var-
je handling fordandrar omgivningen till det battre eller det sdmre, och ett val eller en
handling &r sdllan neutral. Ménniskan &r ocksd tvungen att ta ansvar for konsekvenserna
av sina val och handlingar. (Heberlein 2008 s.15,16). For att vi ska vara ansvariga bor vi
atminstone 1 ndgon man haft mojlighet att vélja. Ansvar foérenas med autonomi och fri-
het. Autonomi betyder formagan att sjdlv kunna vélja mellan bl.a. ritt och fel. Hand-
lingen utgér fran ménniskan sjilv och handlingen ar frivillig. Om vi tdnker sjdlvstdndigt,
gor sjalvstandiga beslut och handlar sjilvstindigt leder det till att vi blir ansvariga. (Sar-

vimaki- Stenbock- Hult 2009 s. 100)

Mainniskor har ett socialt ansvar for varandra t.ex. inom familjen, gruppen, samhillet
och virlden. For att grupper och sammanslutningar ska fungera ir ett socialt ansvar

nddviandigt. Vi har ocksa ett personligt ansvar for var fysiska, psykiska och andliga hél-
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sa och utveckling, vi har med andra ord ansvar for vart eget liv. (Juul 1995 s. 127) Men
personligt ansvar kan ocksa ses som en formaga till sjdlvreflektion, att medvetet vilja
sina varderingar och att kunna svara for sina handlingar. Personligt ansvar betyder ock-
sé att kunna uppfatta hur vi ménniskor dr knutna till varandra och hur skyldigheter till
medmaénniskor skapas och uppritthélls. (Sandman & Kjellstrom 2013 s. 246,247) For-
madga att ta ansvar kan ses som etisk styrka och ansvar kan beskrivas som en personlig

egenskap (Sarviméki & Stenbock- Hult 2009 5.99).

2.3.5 Samvetsstress

Personalen upplever etiska problem om de egna virderingarna gir emot de krav och
vérderingar arbetsmiljon stdller. For personalen kan ett stindigt grubblande pa etiska
problem gora arbetet tungt. (Molander 2014 s.10) Den forsta att definiera denna typ av
problem var Andrew Jameton (1984 s.6) som talar om moralisk stress. Denna typ av
stress uppstar di personalen vet vilken handling 4r den ritta, men av en eller annan or-
sak forhindrar organisationen, dvs. arbetsgivaren personalen fran att ge den omsorg de
anser vore riktig 1 situationen. Corley et al. (2001) har utvecklat ett métinstrument for
moralisk stress inom vard- och omsorgsarbete och forskargruppen kunde konstatera
hdga nivder av moralisk stress bland personal som arbetade pa enheter med sa liten
méngd personal att vard- och omsorgsarbetet blev lidande. For lite personal pa en enhet
ar ett organisatoriskt hinder for personalen att handla 1 enlighet med sin Gvertygelse.
Liitzén et al. (2003) fann 1 sin undersokning tre kriterier for att personal inom varden
skulle uppleva moralisk stress : 1) personalen dr moraliskt kinsliga for brukarnas sar-
barhet; 2) personalen upplever att yttre faktorer hindrar dem frén att gora allt de kan for
brukaren; 3) personalen upplever att de inte har nagon kontroll éver den specifika situa-
tionen. Gunilla Silfverberg, som bland annat gjort en studie om moralisk stress 1 hem-
tjdnsten, kallar denna typ av stress for etisk stress. Enligt Silfverberg (1999 s.34,35)
handlar etisk stress om kénslor av otillrdcklighet som har sin grund i att man inte har
mojlighet att folja sitt samvete. Det &r organisatoriska hinder men ocksa brist pa socialt
stod av t.ex. medarbetare som enligt Silfverberg skapar etisk stress. McCarthy & Deady
(2008) for fram en oro &ver hur moralisk stress har presenterats och att forskningen
tillsvidare rétt begrdnsat kunnat avgora i vilken utstrackning upplevelsen av moralisk

stress forekommer bland personal inom vérd- och omsorg.
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Ur moralisk och etisk stress har det utvecklats ett nytt begrepp, nimligen samvetsstress.
Det dr Ann- Louise Glasberg med kollegor (2007) som utvecklat begreppet och vid
samvetsstress har stressen en koppling till daligt samvete. Begreppen moralisk stress
och etisk stress paAminner om samvetsstress och dessa har anvénts for att delvis beskriva
samma fenomen som uppstar vid samvetsstress. Vid moralisk och etisk stress har man
dock 1 forsta hand beaktat stress i relation till de organisatoriska hinder som kan uppsta i
vard- och omsorgssammanhang, medan samvetsstress ocksa innefattar t.ex. sjdlvvalda
handlingar eller forsummelser i arbetet. (Glasberg 2007 5.26,27,34) Samvetsstress in-
nefattar sdledes alla vard- och omsorgssituationer som kan ge daligt samvete. Det kan
vara fragan om organisatoriska hinder som t.ex. sparatgiarder, men likvil foreteelser som

motstridiga krav, kdnsla av otillrdcklighet eller of6rmaga. (Juthberg 2008 s.19)

2.4 Dialog som verktyg vid etisk reflektion

Dialogen gor det mojligt for oss att byta perspektiv och dérfor ar dialogen etikens vikti-
gaste verktyg. Via dialogen kan vi reflektera over vara asikter och handlingar och den
ger oss tillfdlle att bearbeta de etiska dilemman vi méter. Dialogen ger ingen exakt kun-
skap, men nir det géller etiska frdgor finns inte heller sédan kunskap att fa. Det dr dock
lattare att klargora tankar nér vi klar dem 1 ord och uttrycker dem for oss sjdlva och for
andra. (Silfverberg 1999 s.55-63) Det dr genom att tala vi skapar en grund for véra
handlingar och filosofen Hanna Arendt ( 1998 s.236,237) menar att "inget manskligt
utdvande kriver ord i sd hog grad som handlandet" Det &r enligt Arendt ocksd genom

sina ord och handlingar en ménniska avslojar sig sjdlv.

241 Dialog

Filosofen Martin Buber séger att en dialog dr ” ett sétt hos ménniskor att forhélla sig till
varandra” och dialogen blir synlig i ménniskors samvaro. Ménniskor kan “prata ivrigt
med varandra” utan att for den skull fora ett samtal. Aven om den minskliga dialogens
tydligast kan uppfattas i ljud och gester kraver ett dkta samtal enligt Buber inte ett enda
ljud. Det ér hur de samtalande forhéller sig till varandra som innebér ett yttrande. Nar

tvd ménniskor for en dialog maste de vanda sig till varandra. Detta, menar Buber, dr en
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sak som dr forbundet till vad som menas med dialog, nimligen en dmsesidighet i den
inre handlingen att vinda sig till varandra. Enligt Buber behdver deltagarna i en dialog
inte ge upp sin asikt utan genom dialogen uppstar ett ’forbund” mellan deltagarna och
att deltagarna da “trader in 1 ett rike, dér asikternas lag inte lingre giller” (Buber 2008

5.14-28 (1923))

En individ kan fora en dialog med omvirlden men en dialog kan ocksé féras inom indi-
viden. I den inre dialogen reflekterar individen 6ver de individuella handlingarna och
dess foljder samt stéller de egna erfarenheterna i relation till andras erfarenheter. (Sarja
2008 s.113) Att uppmirksamma den inre dialogen dr centralt eftersom de egna for-
handsuppfattningar och inbillningar paverkar den vixelverkan som uppstdr med om-
virlden (Monkkonen 2002 s.40). Dialog med omvérlden dr en mellanménsklig relation
dér deltagarna samarbetar med mélséttning att gradvis skapa en gemensam forstaelse for
ett amne eller ett problem. Att delta i en dialog fraimjar utvecklingen av deltagarens in-
dividuella medvetenhet, men 1 en dialog bygger man ocksa upp och uppritthaller sociala
relationer. Samtidigt l&r man kénna den radande kulturen och dr med och skapar nytt.
(Sarja 2008 s.113) I en dialog har samtalet en kédrna och deltagarna har inte en bestdmd
asikt da dialogen inleds. I dialogen riktas energin frdn meningsskiljaktigheter mot nagot
som dnnu inte existerar. Manniskorna tdnker tillsammans och att tdnka tillsammans be-
tyder att individen inte haller sin egen asikt som den slutliga utan som ett steg mot slut-
resultatet. (Isaacs 2001 s.39,40) I en dkta dialog vet deltagarna inte vad dialogen kom-
mer att leda till och enligt forfattarna Eriksson och Arnkil (2007 s.40) &r det just detta
som &r “dialogens fornyande kraft som for framét". Genom dialogen har deltagarna en
mojlighet att utveckla sin omdomesformaga. Deltagarna kan komma fram till en ny eller
annorlunda forstaelse av en hiandelse genom att sétta ord pa den vilket kan ge hiandelsen
en ny innebdrd. (Silfverberg 1999 5.59) Det dr genom att tinka tillsammans som delta-
garna anpassar sina asikter till varandra och avsikten ér att varje deltagare far ndgot nytt

genom samtalet (Kokkonen 2015 s.7).

Filosofen Paulo Freire anser att en dialog inte dr en diskussion med ett enkelt utbyte av
idéer. Freire ser dialogen som  ett mote mellan ménniskor, formedlat av vérlden, for att
kunna bendmna den.” Enligt Freire kan dialog inte existera utan en grundldggande kar-
lek till ménniskan och vérlden och Freire ser dialogen som ett méte dar deltagarna riktar
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sin gemensamma handling och reflektion mot ndgot de dnskar forédndra. (Freire 1972

5.90-91)

Malséttningen med en dialog &r att skapa en ny forstaelse som sedan bildar en grund for
kommande verksamhet och betinkanden (Isaacs 2001 s.39). Deltagarna hjélper var-
andra framat genom att i ord beskriva sina tankar och erfarenheter. Att flere tankar och
asikter far komma till tals dr béttre for problemldsningen &n om bara en asikt fors fram.
(Silfverberg 1999 s.56) 1 en dialog forsoker man inte enbart komma till en dverens-
kommelse utan syftet dr att skapa ett sammanhang dér det 4r mojligt att géra ménga nya
overenskommelser och att hitta en gemensam grund for de forstalelser som réder. Den
gemensamma grunden fungerar sedan som hjdlp nir olika handlingar och vérderingar

skall kordineras och anpassas till varandra. (Isaacs 2001 s.39.40)

Isaacs (2001 s.63) anser att bade diskussioner och dialoger behdvs. Vid en diskussion
strdvar man till att komma fram till ett beslut och fa det d&rende som behandlas avslutat. I
en dialog stravar man till att klargéra de valmgjligheter som finns och att vélja ett alter-
nativ ur méngden. Isaacs menar att dialogens mening &r att vicka insikter som fordndrar
deltagarnas tidigare uppfattningar. Enligt Silfverberg (1999 s.57) dr en dialog “ett enga-

gerat samtal som ingen gar oberord ifran”.

2.4.2 Dialogens forutsattningar

For att en dialog dverhuvudtaget skall vara mojlig ar det vdsentligt att individualitet och
olikhet accepteras och virderas eftersom olika &sikter, erfarenheter och virderingar
skall samtala med varandra (Huttunen 2008 s.256). Det ar viktigt att deltagarna ser var-
andra som manniskor med egna uppfattningar och mal och det kravs ett respektfullt for-
hallningssatt till vilket hor att viardesétta och acceptera en annan ménniska. Ett respekt-
fullt forhallningssitt framtriider via tankar som tar sig uttryck i handlingar. Oppenhet
och en bekréftande attityd far en ménniska att forsté att hon &r respekterad och uppskat-
tad. Att forminska den andra, att vinda den andra ryggen och lata forsta att den andra
personen eller det personen sdger inte har ndgon betydelse visar brist pa respekt. (Ka-

skela & Kekkonen 2007 s.34) Att lyssna ar aktivt deltagande och en forutséttning for att
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ta och fOrsta en annans perspektiv (Kokkonen 2015 s.7). Genom att lyssna kan vi ldra

oss acceptera och respektera en annan ménniska. (Kaskela & Kekkonen 2007 s.34)

Att lyssna &r saledes nyckeln till en dialog. Att lyssna dr forst och framst ett forhall-
ningssitt till en annan ménniska. Att lyssna betyder att leva sig in i det som sédgs vilket
kréver koncentration, ndrvaro, dkta intresse, empati och drlighet. Den som lyssnar vagar
ta emot det som sdgs dven om det finns en féraning om att det kan vara nagot negativt. |
dessa stunder kan det vara svért att inte inta forsvarsposition vilket leder till att man slu-
tar lyssna. Det dr darfor viktigt att hélla sig lugn, inte inta forsvarsposition och visa att
man fortfarande vill lyssna till den andra. (Kaskela & Kekkonen 2007 s.32) Dartill kra-
ver dialogen en uppmuntrande milj6 och tillit (Sarja 2008 s.114). Att skapa fortroende
kraver tid och vixelverkan och for en del manniskor tar det ldngre, for andra kortare tid

att kénna tillit till en annan. (Kaskel & Kekkonen 2007 s.36)

En dialog bor vara kritisk och det &r viktigt att ifrdgasétta, speciellt sina egna uppfatt-
ningar. P4 sa sétt blir deltagarna jamlika och varje deltagare kidnner sig lika vérdefull
som de Ovriga, trots olikheter. Om det rdder meningsskiljaktigheter i en grupp ér det
speciellt viktigt att alla deltagare kdnner att de deltar pd jamlika villkor. Att stilla sig
Over en annan och veta bittre forekommer inte vid en dialog, tvirtom, i en dkta dialog
kan alla delta och fora fram sin asikt pa jamlika villkor. Men i en dialog bor deltagarna
ocksa kunna frdga och motivera sina egna val. (Kokkonen 2015 s.7) Eftersom dialogen
inbegriper upplevelsen av att bli respekterad och lyssnad till finns hir rum for olika
asikter, rattframhet och arlighet (Kaskela & Kekkonen 2007 s. 38). De deltagare som
inte &r modiga nog eller har svért for att fora fram sina asikter bor uppmuntras och sto-

das av de Ovriga deltagarna (Sarviméki & Stenbock-Hult 2009 s.186).

Deltagarna i en dialog bor kdnna att de har mojligheter att paverka den gemensamma
processen, men deltagarna bor ockséd vara uthalliga och forbinda sig att féra processen
vidare. For en lyckad dialog krévs att deltagarna ser sina egna asikter och sin egen andel
1 dialogen som vérdefull och viktig. Det krdvs med andra ord bade sjélvaktning och en-

gagemang av deltagarna. (Sarviméki & Stenbock-Hult 2009 s.186)
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Dialogen kan jamforas med ett spel, ett spel dir det viktigaste dr att samarbeta och vinna
tillsammans, inte att st som ensam segrare (Kokkonen 2015 s.7). Nar man spelar ett
spel bor det dock finnas regler eller principer for att spelet skall kunna genomforas. Hut-
tunen (2008 s.259-260) ger forslag pa fem principer som krivs for att spelet "dialog"
skall lyckas:

1. Principen om deltagande. Dialog kriver ett aktivt deltagande av alla medverkande.
Deltagande bor vara frivilligt och alla berdrda skall ha en chans att delta. Alla skall ha
en chans att pdverka det som diskuteras, att stélla frdgor och att utmana de asikter som
framforts.

2. Principen om att forbinda sig. Dialog dr en kommunikativ verksamhet med strdvan
att uppna samforstand dven om detta inte alltid &r mojligt. Av deltagarna krdvs darfor en
formaga att forsta dvriga deltagares tankar och kénslor. Likasé krdvs en formaga att for-
dndra sina egna uppfattningar och att vara redo att fortsétta dialogen dven i svara stun-
der.

3. Principen om omsesidighet. I detta sammanhang betyder 6msesidighet att deltagar-
na respekterar och tar hdnsyn till varandra. Det du kraver av andra skall du ocksé kréva
av dig sjilv. Det vill sdga, om du kréver att de andra deltagarna skall motivera sina asik-
ter bor ocksa du vara redo att motivera dina. Om du kraver att dina asikter tas pé allvar
bor ocksa du vara redo att ta andras asikter pé allvar.

4. Principen om uppriktighet. I en dialog &r deltagarna fullkomligt &rliga och upprik-
tiga mot varandra. Deltagarna ljuger eller vilseleder inte varandra ens i provokativt syf-
te. Varje deltagare stravar till att fora fram sina tankar och kéinslor s& uppriktigt som
mojligt. Nér deltagarna forbinder sig till dialog forbinder de sig samtidigt till att vara
arliga.

5. Principen om reflektion. Malséttningen med dialogen dr en bittre fOrstaelse for
andras, men ocksé for de egna uppfattningarna. Detta forutsétter &tminstone en vilja att
kritiskt reflektera over sig sjélv, sina asikter och vad som ligger som grund for dessa
asikter. Aven de 6vriga deltagarnas dsikter miste genom gé en kritisk reflektion. Inte for
att motbevisa eller kullkasta dessa &sikter utan for att kunna skapa en gemensam forsta-

else.
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Dessa principer dr inga givna regler utan kommunikativa fardigheter som krédvs av del-

tagarna i en dialog. Dessa fardigheter bor darfor hela tiden utvecklas.

2.4.3 Etiska dialoger

Enligt forfattarna Sarviméki och Stenbock- Hult (2009 s.185) finns det tva typer av
etiska dialoger: problemldsande dialoger och reflektiva dialoger. Vid problemldsande
dialoger vill man finna en 16sning pa ett etiskt dilemma och vid reflektiva dialoger vill

man skapa nya insikter och vidga sin medvetenhet.

Vid problemldsande dialoger har man en strivan att 10sa ett etiskt dilemma eller finna
ndgon form av 16sning pa ett problem. En dylik dialog kallas for teleologisk dialog.
Malséttningen ar att finna en gemensam 16sning pa ett problem och tidigare nimnda kri-
terier for dialog bor uppfyllas. I allt vard- och omsorgsarbete dr det viktigt att dessa te-
leologiska dialoger far en 10sning. I dessa situationer har man ofta tva alternativ att vilja

mellan och man &r tvingad att agera. (Sarvimdki & Stenbock-Hult 2009 s.189,190)

Vid reflektiva dialoger strdvar man inte till ett resultat. Denna typ av dialoger kan mer
ses som ett fortgdende samtal dir sjilva processen ir central. Aven om man inte har en
tydlig malsittning med dialogen skapas hos deltagarna nya insikter och den moraliska
kansligheten 6kar. Deltagarna virderar bade sina egna och andras etiska utgangspunkter
och genom en reflektiv dialog blir deltagarna mer medvetna om sitt eget tinkande. (Sar-

vimiki & Stenbock-Hult 2009 s.191)

Vid béda typerna av etiska dialoger bor de forutsittningar for dialog som ndmns 1 fore-

giende kapitel uppfyllas. Men dartill kan ytterligare villkor tilldggas.

For en etisk dialog krévs etisk kénslighet av deltagarna. Man bor vara medveten om att
det finns ett etiskt krav i en situation. Att inte se kan bero pa brister i den etiska kénslig-
heten eller att man inte vill se ett etiskt dilemma helt enkelt for att komma léttare undan.
Likgiltighet 1 etiska situationer kan berdra enskilda individer eller hela arbetsgrupper.
Ibland kan ocksé en uppfattning om att etiska frdgor &r omdjliga att 16sa forhindra en

dialog. (Sarvimiki & Stenbock- Hult 2009 s.188)
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2.4.4 Dialog pa arbetsplatsen

Det som sker mellan individerna i en personalgrupp dr det som styr dialogen pé en ar-
betsplats. Det handlar om att gruppens medlemmar lyssnar till varandra och kommer
med relevanta synpunkter vid rétt tillfille s& att de egna synpunkterna kan anpassas till
resten av gruppens synpunkter. Om nagon av medlemmarna inte engagerar sig i sitt ar-
bete eller arbetar i en grupp dir det egna synsittet avviker markant fran den 6vriga
gruppens kan samforstand vara svért att uppnd. Da paverkas arbetsklimatet som langt

beror pd hur dialogen fungerar. (Sandberg 2006 s. 114)

Arbetsklimatet har visat sig ha stor betydelse for de resultat man uppnar pé arbetsplat-
sen och for arbetstrivseln. Arbetsklimat &r den helhetsupplevelse personalen har av den
kommunikation som sker pa arbetsplatsen, t.ex. samtal, social vixelverkan och det flode
av information som finns inom arbetsgruppen. Grunden till arbetsklimatet finns framst i
individernas kompetens t.ex. utbildning, erfarenhet och samarbetsformaga. Men dven
organisatoriska forutsittningar som vardegrund, mojligheter att paverka och arbetsroller

inverkar liksom ocksa relationerna inom personalen. (Sandberg 2006 s.106,107)

For att skapa ett gott arbetsklimat 4r det bra att g en dialog inom personalen kring vilka
kunskaper och fardigheter som krévs av alla medarbetare, och pa sé sitt klargora vad
som forvéntas av arbetsgruppens medlemmar. ( Kokkonen 2015 s.21) Arbetsroller har
ett ndra samband med kunskaper och fardigheter. Det &r viktigt att var och en dr pa det
klara dver sin egen arbetsroll. Personalen bor genom en dialog tillsammans bedoma vil-
ka arbetsuppgifter som beror hela gruppen och vilka de egna individuella uppgifterna ar
och vem som dr bast ldmpad att utfora vilken uppgift. Denna dialog uteblir ifall arbets-
platsen ar hierarkisk med en tydlig beslutsordning och personalen kommer da att hélla
sig till en sndvt definierad arbetsroll. Samarbetet och dialogen inom personalen och
mellan forman och personal blir under dylika omstédndigheter sannolikt obetydlig.

(Sandberg 2006 s.24,25,121)

De gemensamma kunskaper och fardigheter som i krédvs i en personalgrupp ar ett sakligt
och professionellt handlingssétt och en god vixelverkan. Dartill skall gruppens med-

lemmar ha allmént god kunskap om det egna verksamhetsomrddet och gruppens virde-
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grund bor styra arbetet. (Sandberg 2006 s.24) Arbetsledningen och férmannen har ett
centralt ansvar nér det géller hur vl virdegrunden blir en del av den praktiska verksam-
heten. Genom kommunikation och god véxelverkan kan formannen smaningom paverka
personalens attityder. Formannen fungerar ocksd som en forebild for personalen. (Sil-
vennoinen & Kauppinen 2006 s,16) Aven om formannen har en nyckelposition ir for-
mannen inte ensam ansvarig for att arbetet 16per och att arbetsklimatet dr gott. For att
samarbetet inom personalgruppen skall fungera bor varje medlem ta sitt ansvar, och var
och en dr ansvarig att fora fram sin asikt pa ett konstruktivt sétt. (Kokkonen 2015 s.
21,22) En dialog dr nddvéndig for att en personalgrupp ska kunna utveckla samarbetet

inom gruppen (Sandberg 2006 s.114).

En dialog kréver dock tid. Ibland bor man gora ett avbrott och fundera 6ver vad som
paverkar ens tdnkande och varfor man reagerar pd ett visst sdtt i en given situation.
(Sarvimidki & Stenbock - Hult 2009 s.188) Att lara sig nytt, utvecklas och fornyas kri-
ver att man stannar upp (Kokkonen 2015 s.16). Tidpunkten for en dialog kan vara pla-
nerad och dga rum nér personalen dr samlad till mote, men en dialog kan ockséd fore-
komma i det dagliga rutinméssiga arbetet utan att vara planerad. Viktigaste dr att i det
dagliga arbetet skapa tid for reflektion och dialog sa att personalen har en mojlighet att
fundera kring sin viardegrund och gemensamma handlingssitt som ar forankrade i1 vér-
degrunden. (Sandberg 2006 s.114,115) Genom denna regelbundenhet skapas i arbets-
gemenskapen en struktur som fungerar som forum for ldrande (Kokkonen 2015 s.16).
Vid tidsbrist finns det stora risker for att dialogen uteblir, men tidsbrist kan ocksa an-
viandas som en ursdkt for att man inte ska behdva ga en dialog. (Sarviméki & Stenbock -

Hult 2009 5.188)

En dialog kréver forutom inre personliga vérderingar ocksé yttre organisatoriska forut-
sattningar. De egna inre virderingarna stir som reflektionsgrund for en dialog. De yttre
forutséttningarna ar beroende av hur organisationen skapar tid och mojligheter till en
dialog, vilket 1 sin tur avspeglar ledningens syn pa dialogen. Har kan ledningen bruka
sin makt och antigen ge eller inte ge personalen tid och rum for dialog. (Sarvimiki &
Stenbock - Hult 2009 s.188,189) Det dr dock enligt Silfverberg (1999 s. 61) nddvandigt
med en dialog ifall man vill skapa acceptabla forutsattningar for arbetet. Endast genom
dialogen kan frihet och ansvar i arbetet framjas.
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For att man skall virdera sitt eget arbete kravs en upplevelse av att man handlat ratt och
gjort ett gott arbete. De flesta ménniskor behover kidnna att de vardesitts och uppskatt-
ning forvintas av alla vars dsikter upplevs som viktiga for en sjdlv. Att kdnna sig upp-
skattad dr en kénsla som inte skapas av sig sjilv utan den kréver en dialog med andra,
speciellt med personer som representerar arbetsgivaren. Férmannens nirvaro och delak-
tighet 1 det vardagliga arbetet vdrderas hogt av personalen. (Kokkonen 2015 s.13) En
forman som dr nédrvarande i1 vardagen har ockséd battre mdjligheter att dela med sig in-
formation som berdr personalgruppen till alla gruppens medlemmar. Att halla inne med
information, eller enbart dela information med en del i personalen forsdmrar arbetskli-

matet.(Sandberg 2006 s.120)

Att den ndrmaste formannen visar sin uppskattning dr av stor betydelse for personalen
och i bésta fall ar uppskattningen dmsesidig. (Kokkonen 2015 s.13,14) Att virdera var-
andra och att visa varandra respekt dr grundldggande 1 den kénsliga relationen mellan
arbetsledare och personal. For att kunna uppskatta och respektera sin forman krivs vilja
att forstd och godkdnna formannens roll och att ha realistiska forvantningar pa forman-
nen. (Silvennoinen & Kauppinen 2006 s.84) Det dr ocksa viktigt att medarbetare ger
sitt erkédnnande till varandra. Hér kan formannen foregd med gott exempel och visa hur
man uttrycker och forverkligar en 6msesidig uppskattning bland medarbetarna. Ett kon-
kret sétt att visa sin uppskattning, bade vid framgang och misslyckande, ar att uppmérk-
samma och visa dkta intresse for personen och personens arbete. Vid arbetsplatsmdten
kan formannen dessutom regelbundet lyfta fram konkreta exempel pa vad arbetsgruppen
lyckats bra med i sitt arbete och vad arbetsgruppen éar bra pa. (Kokkonen 2015
s.13,14,34)

For en forman géller det att kiinna sin personalgrupp, de olika kompetenserna, arbetssat-
ten och specialkunskaper, men ocksa vad var och en i gruppen upplever belonande. Na-
gon behover ord, andra saker, en del behover uppmuntras ofta nir det for andra ar nog
att arbetet loper. Arbetsledningens och den nirmaste formannens stdd, uppskattning och
positiva feedback behdvs speciellt nir personalen arbetar under hard press t.ex. pa grund

av personalbrist eller nér det finns mycket nytt att ldra i arbetet. (Kokkonen 2015 s. 14)
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3 METOD

3.1 Litteraturoversikt

For att f& svar pa forskningsfrdgorna gors 1 denna studie en litteraturdversikt. Vid en
litteraturoversikt skapas kunskap om det valda problemet genom att anvénda litteraturen
som grund (Friberg 2006 b s.133). Avsikten var att {4 ett omfattande material till studien
och en litteraturdversikt gor det mdjligt att finga upp asikter och upplevelser av manga
professionella inom social- och hilsovardsbranschen (jfr. Bjorklund & Paulsson 2012
s.71). Genom detta gar det forhoppningsvis att f4 fram ett nyanserat material som i for-
langningen ger djupare kunskap om &dmnet. I studien har redan utgivet material har ut-
vérderas, analyserats och sammanstéllts och t.ex. Fink (2014 s.5) menar att en litteratur-
oversikt kan goras nér det finns ett behov att ta reda pd vad man vet om ett sirskilt dmne
men viljer att inte gora en egen undersokning. Behovet till denna undersokning har sin
grund 1 personliga erfarenheter i arbetslivet. For att ta reda pa vad forskningen séger om
det valda dmnet har frimst forskningsartiklar valts ut ( jfr. Friberg 2006 a s.133) och i
kapitel 3.3 finns en noggrann beskrivning pa hur sokningarna utforts. Materialurvalet
innehdller bade kvalitativa och kvantitativa studier eftersom en litteraturdversikt inte
begrinsas av vilka metoder som anvints utan fokus ligger pa innehallet och dess riktig-
het ( jfr. Fink 2014 s.131). Studiens 6vergripande syfte soker svar pa ett praktiskt pro-
blem och bl.a. Backman (2008 s.73) anser att en vanlig anledning till att gora en littera-

turdversikt just ar ett behov att soka vetenskapligt stod for nagon praktisk tillimpning.

3.2 Forskningsdesign

Jag inledde arbetet med att utgdende frén litteraturen skapa min teoretiska referensram.
Sedan valde jag ut 19 studier vilka jag analyserade for att fa svar pa forskningsfragorna:
1) I vilka situationer uppstar samvetsstress? och 2) Vilka stodformer forekommer vid
samvetsstress? Hér anvinder jag mig av en induktiv ansats dér jag utifrdn studiernas
texter skapar olika kategorier som sedan kombineras till en storre helhet (se tabell 3 och
4) (jfr. Elo & Kyngis 2008 s.109). I den tredje forskningsfragan "hur kan dialog funge-
ra som stdd vid samvetsstress" utgick jag fran min teoretiska referensram och skapade

tre mallar dér jag inférde de analyserade materialet. Jag anvinde mig d& av en deduktiv
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ansats (jfr. Elo & Kyngés 2008 s.111). Mallarna presenteras i kapitel 4.3, innan resulta-
tet pa den tredje forskningsfragan presenteras, for att gora tillvigagéngsséttet mer dver-
skadligt. For att fa svar pa studiens overgripande syfte "hur personalen genom dialog
kan stodas vid samvetsstress" kopplar jag ytterligare teori fran den teoretiska referens-
ramen till de resultat jag fitt i den tredje forskningsfragan. Forskningsprocessen som

helhet tydliggdrs och presenteras i figur 1.

Teoretisk referensram:
Uppfattningar som vagleder
samvetet, kdnslan for vad |
som &r ratt och dialog l l

Forskningsfragorna Forsknings-
fraga
1) I vilka situationer Hur personalen
De utvalda studierna uppstar 3) Hur kan genom dialog
samvetsstress? dialog fungera kan stédas vid
som stad vid samvetsstress
2) Vilka stadformer oty

forekommer vid
samvetsstress 7

Figur 1. Forskningsdesgin

3.3 Litteratursokning

Det ér undersokningens syfte och fragestéllning som avgjort vilken litteratur som valts
ut. I arbetets inledande skede var det tva bocker som forde arbetsprocessen vidare. Gus-
taf Molanders ”Hoidanko oikein?” fran ar 2014 och Sandman & Kjellstréms “Etikbo-
ken” fran ar 2013. Molanders bok hittade jag genom THL:s (Institutet for halsa och val-
fard) bokreklam och Sandman & Kjellstroms bok via en sokning pad Adlibris nétbutik
med sokordet etik”. Bockerna valde jag att anvdnda pga. att de innehdll relevant och
palitligt material och dessutom ar bada bockerna utgivna rétt nyligen s& de innehéller
aktuell data om @mnet. Dessa bocker gav, forutom sitt eget innehall, en mangd referen-
ser till nytt material som i sin tur forde arbetsprocessen vidare. Ur referenslitteraturen
utvaldes tre studier som inkluderas i denna studie. I tabell 1 redovisas for vilken studie
ar funnen 1 vilken bok. Dessa studier redovisas for redan hér, innan inklusions- och ex-
klusionskriterierna, for att gér det hela enklare. Studierna har dock genomgatt samma
granskning som de 6vriga inkluderade studierna.
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Tabell 1. Forskningar som inkluderats via litteratur

Bokens namn dér forskningen ingir Namn pé forskningen som inkluderas i
som referens denna studie
Molander, Gustaf. 2014, Hoidanko oi- Glasberg, Ann-Louise. 2007. Stress of
kein? Eettinen kuormitus hoito- ja conscience  and  burnout in
hoivatyossd. Jyvéskyla: PS- healthcare: the danger of deadening
kustannus, 304 s. one’s conscience. Umed Universitet.

Molander, Gustaf. 2014, Hoidanko oi- Juthberg, Christina. 2008, Samvetsstress

kein? Eettinen kuormitus hoito- ja hos vdrdpersonal i den kommunala
hoivatyossd. Jyvaskyla: PS- dldreomsorgens sdrskilda boende.
kustannus, 304 s. Umea universitet.

Sandman, Lars & Kjellstrom Sofia. 2013, | Kdlvemark Sporring, Sofia. 2007, Ethical

Etikboken. Etik for vdrdande yrke, Competence and Moral Distress in

Lund: Studentlitteratur, 406 s. the Health Care Sector. A prospec-
tive Evaluation of Ethics Rounds.
Uppsala Universitet.

For att fa en uppfattning om vad som publicerats inom omradet bor en inledande littera-
tursokning utforas (jfr. Friberg 2006 b s.40). Genom att gora en s6kning via databasen
Academic search elite (EBSCO) och sokmotorn Google scholar kunde jag fa en over-
blick och konstatera att det gjorts en del forskningar inom omradet. I det inledande ske-
de anvénde jag mig dock inte av detta material eftersom det i detta skede av arbetspro-
cessen dnnu inte var av betydelse. Malsdttningen med s6kningen var enbart att skapa en
uppfattning om huruvida det forskats i &mnet. Avsikten med den inledande s6kningen ar
att fa tillrackligt med information, vilket jag fick, och nésta steg i processen dr den

egentliga informationssokningen (jfr. Ostlundh 2006 s.59).

Den egentliga sokningen utférdes under perioden 14.2.- 28.3.2015. Jag har anvédnt mig
av databaserna ARTO, EBSCO (Academic search elite), SAGE Journals och s6kmoto-

rerna Google och Google Scholar. Olika begriansningar har anvints, alltefter databasens

2% 9

mojligheter. Som sdkord har jag bl.a. anvint dmnesord som “samvetsstress”, moralisk

2 2

stress”,

2 2 19 2 2 2.

etisk stress”, “omatunnonstressi”, “’stress of conscience”, “troubled conscien-

ce” osv. Jag har ocksd kombinerat &mnesord med den booelska operatorn AND. I Bila-
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ga 1 finns en redovisning for hur s6kningarna utforts. I databasen EBSCO finns ocksa
mojlighet att begrdnsa sa att det funna materialet &r kollegialt granskat (peer reviewed)
och denna mdjlighet har jag anvant mig av. Jag valde ocksa att i EBSCO anvinda mig

av begriansningen full text, dvs. att artikeln finns 1 sin helhet i ndmnda databas.

3.4 Inklusion- och exklusionskriterier

Eftersom jag strivat till att ha med relativt nya studier var ett av inklusionskriterierna att
undersokningen ar utford efter ar 2005. Att undersokningen eller artikeln &r skriven pa
svenska, finska eller engelska ingar ocksa i inklusionskriterierna. Dértill har jag valt att
fokusera pa undersokningar utforda i norden. Fa undersékningar har gjorts om samvets-
stress utanfor norden eftersom begreppet samvetsstress dr myntat av svenska forskare.
Enligt ett kinesiskt forskarlag (Zhang et al. 2013) finns enbart lite kunskap om samvets-
stress bland vérdpersonal utanfor Sverige. Dérfor har jag valt att inkludera forskning
gjord i Sverige, men dven de fa forskningar jag hittat utforda i Finland. Enligt den sam-
nordiska undersokningen NORDCARE ér arbetsvillkoren i de nordiska ldnderna inom
omsorgen ratt lika (Forskningsrddet for hilsa, arbetsliv och vilfard) vilket gor under-
sokningarna utforda i Sverige anvéndbara ocksa i finska forhdllanden. Jag har inte hittat

forskning om samvetsstress i de 6vriga nordiska linderna.

Emedan jag genom de i1 Sverige och Finland gjorda undersdkningarna anser mig fa till-
rackligt med material for att f svar pd mina fragestallningar exkluderar jag t.ex. en ki-
nesisk studie om samvetsstress bland vardpersonal. Aven om samvetet 4r en allmin-
mansklig upplevelse ér det kopplat till var kultur och man kan anta att kinesisk och nor-
disk kultur i ritt ménga avseenden avviker fran varandra. Dartill ar arbetsvillkoren oli-
ka. Jag har dven uteslutit en svensk undersdkning bland personal inom palliativ vard

eftersom arbetet med doende patienter dr sd olika mitt intresseomrade.

Jag har inkluderat studier vars titel inte direkt hdnvisar till samvetsstress, likasa anvénds
inte ordet samvetsstress for de fenomen undersdkningarna beskriver. Dock ar de feno-
men man beskriver nira besliktade eller 6verensstimmande med begreppet samvets-
stress. Undersokningarna behandlar bl.a. syn pa samvetet, daligt samvete, etisk belast-

ning i arbetet, moraliska bekymmer, etisk kompetens och olika stressfaktorer pa arbets-
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platsen. Dessa undersokningar inkluderade jag for att fi tillrdckligt med material for

min studie.

Att inkludera studier av god kvalitet har varit ett av mina mal. Flere av de utvalda un-
dersokningarna ar doktorsavhandlingar men jag har ocksa valt att ta med en pro gradu —
avhandling. Att avhandlingen dr gjord i Finland bland kommunalt anstélld personal i
vard- och omsorgsarbete och att den behandlar etisk belastning i arbetet ger undersok-
ningen en sjdlvklar plats 1 min studie, i synnerhet med tanke péa att det varit svart att hit-
ta Finldndska undersdkningar som behandlar mitt intresseomrdde. I tabell 2 ar inklu-

sions- och exklusionskriterierna uppstéllda.

Tabell 2. Inklusion- och exklusionskriterier for utvald litteratur

Inkluderas Exkluderas

1. Undersokningar utforda i Finland och | 1. Undersdkningar gjorda utanfér norden
Sverige 2. Undersokningar dédr arbetsuppgifterna
2. Undersokningar gjorda efter &r 2005 avviker alltféor mycket fran denna studies
3. Undersokningar skrivna pa svenska, | intresseomride

finska eller engelska

4. Undersokningar gjorda pa minst Pro

gradu niva.

Jag har inte hittat undersokningar om samvetsstress utforda pa ett verksamhetscenter
eller inom arbetet med personer med kognitiv funktionsnedséttning och/eller autism.
Aven om arbetet pa ett verksamhetscenter avviker frin arbetet i aldringsvarden, sjuk-
varden och den psykiatriska varden, ddr de utvalda undersokningarna &r gjorda, kan
man finna en del likheter. Som exempel kan ndmnas ett respektfullt bemotande av bru-
karna, mdjligheter att ta hdnsyn till brukarnas sjdlvbestimmanderitt, ett stort stod-
/vardbehov, eventuellt problembeteende bland brukarna och hot om vald, teamarbete,

samarbetet med anhoriga och ett rehabiliterande arbetssitt.
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3.5 Innehallsanalys

For att analysera mitt data har jag anviant mig av en innehéllsanalys. For de tva forsta
forskningsfragorna anvinder jag en induktiv ansats ( jfr.Elo & Kyngés 2008 s.109). In-
ledningsvis liste jag igenom varje studie for att forstd helheten och sedan gjorde jag en
kort (2-4 sidor) sammanfattning av varje studie som stdd for analysarbetet (jfr. Friberg b
2006 s.140). Darefter sokte jag efter vettiga kategorier 1 texten for att ge den en struktur
(jfr. Jacobsen 2007 s.139). Eftersom jag anvdnder mig av en induktiv ansats tillimpade
jag inga bestdmda regler nér jag skapade kategorierna utan jag hérledde de olika katego-
rierna ur texternas data s, att jag observerade specifika exempel som jag sedan kombi-
nerade till en storre helhet ( jfr. Elo & Kyngéds 2008 s.109). I analysen utgick jag fran
mina forskningsfragor och sokte svar pa de tva forsta fragorna i studierna. Den forsta
forskningsfragan "I vilka situationer uppstar samvetsstress?" kunde indelas i fyra kate-

gorier och nio teman som finns uppstéllda i tabell 3.

Tabell 3. Kategorier och teman for forskningsfragan: "ndr uppstar samvetsstress?"

Brist pa tid Kansla av makt- Yttre krav Inre krav
loshet
Tidsbrist 1 brukar- | Utmanande beteen- | Det professionella | Individuella olikhe-
arbetet de mot det privata ter
Of6renliga krav Brist pa inflytande | Andras forvint- Egna forvéintningar
och kontroll ningar
Medarbetares hand-
lingar

Den andra forskningsfragan "vilka stodformer forekommer vid samvetsstress?" kunde

indelas 1 tva kategorier och fyra teman. Dessa finns uppstillda i tabell 4.
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Tabell 4. Kategorier och teman for forskningsfragan: "vilka stodformer forekommer vid samvetsstress?"

Formellt stod pa arbetsplatsen Informellt stod pa arbetsplatsen
Stod av arbetsledare och organisationen Informellt medarbetarstod
Formellt medarbetarstod Inre reflektion

3.6 Etiska aspekter

I denna studie har jag strévat till att god vetenskaplig praxis foljts. Nér arbetet inleddes
gjordes ett avtal med Vanda stad om upphovsrittsliga principer, ansvar och skyldighe-
ter. Under arbetets ganga har jag strivat till att vara hederlig, omsorgsfull och noggrann.
Datainskaffningsmetoderna och bedomningsmetoderna finns noggrant beskrivna och ér
etiskt hallbara. Jag har striavat till att korrekt hdnvisa till andra forskares publikationer
och respekterat det resultat deras forskningar visat. Det resultat jag kommit till i min
undersokning presenterar jag pa ett Oppet och hederligt sétt. ( jfr. Forskningsetiska dele-

gationen 2012 s.18)

4 RESULTAT

For denna studies resultat har sammanlagt 19 studier analyserats och sammanstillts.
Studierna ar bade kvalitativa och kvantitativa, en del utférda i en kombination av kvali-
tativa och kvantitativa metoder. Av dessa studier dr 17 gjorda i Sverige och tva i Fin-
land. Tre av studierna dr funna som referenser 1 annan litteratur (se kapitel 3.3.) och 16
via sokningarna 1 olika databaser. I Bilaga 2 finns en 6versikt av den analyserade littera-
turen. Av de utvalda studierna dr dtta gjorda inom &ldringsvarden, tre inom den psykiat-
riska varden, sju inom sjukvérden och en bland vardpersonal inom den kommunala sek-

torn.
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4.1 |vilka situationer uppstar samvetsstress

Vid analysen av materialet gar det att lyfta fram fyra 6vergripande kategorier. Dessa é&r:
brist pd tid, kénsla av maktloshet, yttre krav och inre krav. Dessa kategorier kunde se-

dan indelas i nio teman.

4.1.1 Brist pa tid

Denna kategori kunde delas in i tvéd teman; tidsbrist 1 brukararbetet och oforenliga krav.

I allt vdrd- och omsorgsarbete &r tid en viktig resurs. Tillrdckligt med tid kan ses som en
viktig faktor eftersom béde Juthberg (2008 s.39) och Glasberg et al. (2007 s.398) fann
att brist pa tid &r den vanligaste orsaken till samvetsstress hos personalen. Enligt Gron-
roos & Hirvonen (2012 s.33) genererar tidsbrist manga nya etiska dilemman och Mo-
lander (2011 s.142,143) kunde konstatera att brist pé resurser, vilket ocksa tidsbrist &r,
far fungera som en vanlig forklaring till brister och oegentligheter pd arbetsplatsen i

personalens vardagliga prat.

Tidsbrist 1 brukararbetet

Att brist pd tid &r ett vanligt problem kunde konstateras i flere av undersdkningarna (jfr
Ericson- Lindman et al. 2013 s. 219; Ahlin et al. 2013 5.932; Kivlemark Sporrong 2007
s.57). Bland annat Ericson- Lindman et al. (2013 s.219) kunde notera att personalen sa
gott som dagligen var tvungna att kompromissa i vardsituationer pa grund av tidsbrist.
Personalen upplever att de enbart har tid att ge basvard dven om de vill géra mer for
brukaren. Att vara tvungen att sdnka sin ambitionsniva nér det géller att ge god vard
fann Glasberg (2007 s.59) vara en kélla till daligt samvete. Itva undersokningar utférda
1 Finland kunde forfattarna konstatera att ocksa i vart land &r brist pa tid en stor orsak
till daligt samvete. Saarnio et al. (2012 s.113) fann att personalen for det mesta upplever
att de inte har tid att ge god vard till brukarna och ocksé Gronroos & Hirvonen (2012
s.33) kunde konstatera att tidsbrist &r det mest typiska etiska dilemmat i vard- och om-
sorgsarbete. Saarnio et al. (2012 s.113) visar dartill att personalen inom aldringsvarden i
Finland upplever mer otillracklighetskénslor dn sina nordiska kolleger vilket till stor del

kan bero just péa tidsbrist.
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Tidsbrist leder bland annat till att personalen &r tvingad att prioritera mellan olika bru-
kares behov. I situationer da personalen dr tvungen att hjilpa en brukare pa en annans
bekostnad kinner personalen daligt samvete. (Ericson- Lindman et al.2013.s 217; Kél-

vemark Sporrong 2007 s.41)

“Alarmet ringer konstant, speciellt om natten // Jag dr ensam pd enheten och hor att
brukarna dr vakna, nagon skriker, nagon dr orolig // det dr dd jag kinner mig otillrdck-

lig......// man skulle villa vara med alla samtidigt. (Ericson- Lindman et al. 2013 s.218)

Att uppleva ett bristande engagemang hos sig sjilv, det vill sdga att uppleva att man inte
uppmarksammat brukaren tillrackligt, kan ses bero pa tidsbrist. I dessa situationer kin-
ner personalen daligt samvete. ( Juthberg 2008 s.47; Dahlqvists 2008 s.45) Aven om
personalen sjélv dr oskyldig till att de inte kan agera pa ett sétt de onskar, t.ex. pa grund
av nedskirningar, paverkar det personalens samvete. Ahlin (2015 s.28) fann att persona-
len upplevde daligt samvete da nedskérningar forsimrade vardens kvalité och persona-

len inte hade tid att hjélpa brukaren med vardagliga sysslor.

Oforenliga krav

Olika former av regler och tilldggsuppgifter kan upplevas oforenliga med att ge god
vard och omsorg. Personalen kan uppleva det svért att prioritera mellan brukarens be-
hov och andra plikter. Ericson- Lindman et al. (2013 s.218,219) visar att personalen
upplever att de dr tvungna att ”stjdla” tid fran brukararbetet for att kunna f6lja olika reg-
ler och riktlinjer. Det &r t.ex. dokumentation, kvalitets kontroller, vardplaner och en del

praktiska uppgifter som t.ex. matlagning och stidning som kréver tid.

"Man kdnner ddligt samvete néir man inte har tid med brukarna. Vi dr vaktmdstare,
stdaderskor, tvitterskor....vi borde ha en hég lon... Istdillet for patvingade arbetsuppgifter

borde vi ta hand om brukarna, vilket vi dr hdr for....... (Ericson- Lindman 2013 s.218)

Att anvinda sin tid for t.ex. administrativa uppgifter upplevs enligt Dahlqvist et al.
(2009 s, 244) och Kavlemark Sporrong (2007 s.57) av personalen som att svika bruka-
ren. Att inte utféra administrativa uppgifter upplevs som svek mot ledningen. Ocksa
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Ahlin (2015 s.36) och Juthberg (2008 s.47) kunde konstatera att olika regler och be-
stimmelser stdller brukararbetet och andra arbetsuppgifter mot varandra och ger perso-
nalen daligt samvete. Att inte kunna folja regler, att vara tvingad att folja regler man
inte vill folja eller att bryta mot en regel dr situationer som enligt Kévlemark Sporrong
(2007 s.57) skapar daligt samvete. Att olika regler dessutom kan kollidera med varandra
gor det enligt Ahlin (2015 s.38) inte littare for personalen.

4.1.2 Kanslor av maktloshet

Denna kategori kunde delas in i tva underteman: utmanande beteende, brist pa inflytan-

de och kontroll och medarbetares handlingar.

Utmanande beteende

Nar personalen inte kan hjilpa en brukare med utmanande beteende (aggressivitet) visar
sig kdnslor av maktloshet (Ericson- Lindman et al. 2013 s.219; Tuvesson et al. 2012
s.216). Ericson- Lindman et al.( 2013 s.219) beskriver hur personalen forsoker lugna
angestfyllda och rastlosa brukare genom t.ex. ndrhet och meningsfull aktivitet, ofta for-
gives. Personalen upplever brukare med utmanande beteende som svara eller omgjliga
att hjélpa. I dessa stunder upplevde personalen déligt samvete for att de inte kan hjélpa
brukaren, men ocksé for att ovriga brukare dr tvingade att bevittna hindelsen ( Ericson-
Lindman et al. 2013 s.219). Brukarnas aggressivitet viacker enligt Tuvesson et al. (2012
s.216) etiska och moraliska dilemman i personalen. Nir personalen sedan inte kan folja
och handla enligt sin moral och professionella overtygelse kan detta leda till samvets-
stress. Ocksa Dahlqvist (2008 s.45) kunde hitta ett samband mellan brukarnas utmanan-
de beteende och daligt samvete. Enligt Dahlqvist upplevde personalen i dessa situatio-
ner en kénsla av att inte duga, vilket kan tolkas som skam. Jimfort med 6vriga nordiska
lander visade sig det 1 Saarnios et al. (2012 s.104) undersdkning (inom aldringsvarden)

att hotet om vald &r hogre 1 Finland 4n i de 6vriga nordiska ldnderna.

“Det dr svart ndr ndgon dr mycket orolig // Det dr frustrerande ndr ingenting verkar
hjdlpa, ingen medicinering....// Vad ska jag gora?// Vi forsoker, men det dr inte alltid
mojligt att aktivera dem, ibland gor det saken virre // Vi har forsékt med fysiska be-

gransningsdtgdrder, men det ser hemskt ut...."(Ericson- Lindman et al.2013 s.219)
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Brist pa inflytande och kontroll

Att inte ha inflytande pé arbetsplatsen eller Gver sina egna arbetsuppgifter ser ut att ha
ett samband med samvetsstress. Det har visat sig att hdga nivaer av inflytande minskar
risken for samvetsstress bland personalen (Tuvesson et al.2012 s.215). Upplevelsen av
att inte ha inflytande fororsakas av olika faktorer. Att infora olika direktiv och riktlinjer
utan att tillfraga eller engagera personalen om hur arbetet skall utforas ser ut att vara en
orsak. Ahlin (2015 5.36,37) beskriver hur personalen uppfattar ledningens riktlinjer som
givna frdn ovan och kontrollerande. Personalen upplever att de inte involveras i proces-
sen och olika regler infors utan forklaringar. Enligt Ahlin Aventyrar riktlinjer och regler
som upplevs som obefogade personalens vdlmaende. Personalen upplever ovisshet och
daligt samvete dd de dr tvungna att utfora arbetsuppgifter som de uppfattar att inte ar till

ndgon nytta for brukarna.

Tuvesson& Eklund (2014 s.1168) fann ett samband mellan lag kontroll pa arbetsplatsen
och hoga nivaer av samvetsstress. Det ter sig enligt forfattarna som om yttre omstéandig-
heter, s som t.ex. stindiga fordndringar, leder till att personalen &r tvungen att sta emot
inskrdankande bestimmelser och ett daligt samvete. Stindiga fordndringar ger personalen
en upplevelse att inte ha kontroll. Aven Glasberg (2007 5.49,50) noterar att stindiga for-

andringar gav kinslor av maktloshet och pessimism.

“Det dr jamt och stindigt nagot som fordndras” (Glasberg 2007 5.50)

Medarbetares handlingar

Kénslan av att inte ha kontroll kan fororsakas av medarbetare. Juthberg (2008 s.45) vi-
sar att medarbetares forsummelser eller misstag som skapar onddigt lidande for brukar-
na upplevs som ett hinder for att sjdlv gora ett gott arbete. Att inte sjidlv kunna paverka
brukarens onddiga lidande pa grund av en medarbetares forsummelse dr orsaken till ett
daligt samvete. Ericson- Lindman et al. (2013 s.219) fann att personalen upplever daligt
samvete ifall en inkompetent medarbetare paverkar arbetsklimatet negativt och brukarna
till f6ljd av detta blir lidande. Upplevelsen forstarks ytterligare ifall arbetsledningen inte
ger sitt stod eller medlar i konflikten. Ahlin et al. (2013 5.936) kunde notera att personal
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som bevittnade storande konflikter mellan medarbetare kidnde déligt samvete och sam-

vetsstress dven om de inte sjdlva var inblandade 1 konflikten.

4.1.3 Yttre krav

Kategorin yttre krav kan indelas i tvd teman: det professionella mot det privata och

andras fOrvéntningar.

Det professionella mot det privata

Att arbetet paverkar familjelivet fann Glasberg (2007 s.59) ha ett péfallande starkt sam-
band med samvetsstress. Aven Juthberg (2008 s.39) och Saarnio et al. (2012 5.113) kom
till att detta &r en av de storsta kéllorna till samvetsstress hos personalen. Vidare kunde
Juthberg konstatera att personalen upplevde minst déligt samvete i fall av det motsatta,
namligen att ett krdvande privatliv skulle paverka arbete. Dock kunde Ericson- Lindman
et al. (2013 s.219) notera att personalen upplevde daligt samvete om de pa grund av
sjukdom var tvungna att stanna hemma frén jobbet. Personalen visste & ena sidan att om
de stannade hemma skulle personalstyrkan reduceras, a andra sidan var de rddda att inte
kunna utf6ra sitt arbete tillrackligt bra om de gick sjuka till jobbet. I bada fallen upplev-

des daligt samvete.

“Jag hade daligt samvete ndr jag gick sjuk till jobbet// En brukare ville att jag skulle
stanna hos henne, men jag hade en bultande huvudvirk och klara inte av situatio-
nen//...Jag lovade mig sjdlv att aldrig gd sjuk till jobbet igen.....Jag kinde att jag inte
gjorde mitt jobb." (Ericson — Lindman et al. 2013 s.218)

Att som professionell gora allt ritt, men dndd inte nog for att hjdlpa brukaren véckte
starka kanslor hos personalen i Dahlqvists et al. (2009 s.245) undersokning. Personalen
upplevde att de inte gjort nagot fel som professionella, men att de misslyckats pa ett

ménskligt plan.

"Det kidnns som att jag inte har gjort ndgot fel som professionell men som mdnniska

svek jag honom” (Dahlqvist et al. 2009 s.245)
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Andras fOrvintningar

Juthberg (2008 s.54) fann att personalen upplever att de moéter forvintningar och krav
frin medarbetare, organisationen de arbetar for, brukaren och anhoriga. Att inte kunna
leva upp till andras forvantningar visade sig ge personalen samvetsstress. Enligt Glas-
berg (2007 s.60) kan andras forvéntningar vara verkliga yttre krav, men de kan ocksa
vara sjdlvpatagna inbillade forvéntningar och krav. Ericson- Lindman et al. (2013 5.218)
noterar att personalen slits mellan brukares, anhdrigas och medarbetares forvantningar
och att det uppstar svarigheter nér det forekommer olika uppfattningar om hur man skall
gé tillviaga. Speciellt svart upplevs enligt forfattarna situationer dd anhorigas krav och

onskemal inte enligt personalen &r for brukarens bista.

Men dven om personalen uppfattar att de gjort allt de kan noterade Ericson- Lindman et
al. (2013s.219) att personalen ofta tvivlar pd om de gjort rétt beslut eller gett ritt stod till
brukaren. Till exempel fann Dahlqvist et al. (2009 s.244) att personalen dr osdker pa om
de gor rétt ndr de medicinerar brukaren mot brukarens vilja dven om det &r for bruka-
rens bdsta. Likasa upplever personalen enligt Dahlqvist et al. (2009 s.244) det tvivelak-
tigt att begrdnsa en brukares handlingsutrymme fastéin det betyder att skydda brukaren

frén sig sjdlv. I dylika situationer upplever personalen daligt samvete.

“"Man kdnner denhdr etiska fragan......... mot hans vilja, mot ja......man kdnner att det dr

tvdang....” (Dahlqvist et al.2009 s.244)

4.1.4 Inre krav

Denna kategori gav tva teman; individuella olikheter och egna forvantningar.

Individuella olikheter

Hur samvetet upplevs och paverkar en ménniska &r individuellt. Bland annat visar flere
av undersokningarna att samvetet kan uppfattas som en tillgng eller en borda. Att upp-
leva sitt samvete som en tillgang ser ut att skydda mot samvetsstress i motsats till upp-
levelsen av att samvetet dr en bdrda (jfr. Ahlin 2015 s. 24; Gustafsson et al.2010 s.34;
Dahlqvist 2008 s.38). Mianniskor ar ocksa olika nér det géller moralisk kénslighet. En-
ligt Gustafsson et al. (2010 s.34) har moralisk kénslighet en koppling till samvetsstress.
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Att vara kéanslig for brukarens behov leder till att personalen goér mer for brukaren &n
vad de egentligen skulle orka och dessa personer kiinner sig ofta otillrickliga. Aven
Dahlqvist (2008 s. 42) beskriver hur en del i personalen tar pa sig en skyldighet att sjal-
va losa alla problem och hur denna skyldighet smaningom blir s tung att dessa personer

ar tvungna att dova sitt samvete for att kunna stanna kvar i sitt arbete.

Béde Glasberg (2007 s.48) och Gustafsson et al. (2010 s.34) kunde notera att personer
som upplevde hoga nivaer av samvetsstress ofta dr besvikna pa andra manniskor, speci-
ellt p4 medarbetare och chefer som enligt dessa personer inte visar dem den uppskatt-
ning och respekt de onskar. Dessa personer visade sig ocksd ha en sdmre aterhdmtnings-
formaga (resiliens) dn personer med ldga nivaer av samvetsstress. Vidare fann Gustafs-
son et al. (2010 s.34,35) att de personer som upplevde mindre samvetsstress medvetet
sokte stdd, pa ett stille de upplevde tryggt, ifall de upplevde sig behdva det. Att sdka
stdd ndr man behover det betyder att ddmjukt medge for sig sjélv och andra att man
ibland behdver stod och hjélp. Vidare sdger forfattarna att en tolerant och 6verseende

attityd till livet ser ut att skydda mot samvetsstress.

Ericson- Lindman et al. (2013 s.220) beskriver hur personalen vid vissa tillfallen inte
har mod att blanda sig i en medarbetares oetiska handling eller att siga emot en vilje-
stark medarbetare, 4ven om de upplever att de borde. Att inte ingripa i en oetisk hand-
ling eller att inte fora fram en avvikande asikt kan enligt Juthberg et al.(2007 s.339)
bero pé rddsla att forsdmra samarbetet med medarbetarna. Man &r rddd att visa sig for-
mer dn sina medarbetare samtidigt som man vill visa sig duglig infor dem (Juthberg 200
s.47). Personalen vill inte riskera osdmja i1 arbetsgruppen, men att striva till samarbete

till varje pris kan ge moraliska problem.

" Du kan inte argumentera eller konfrontera en person med en demenssjukdom, men
léittretade medarbetare brakar om olika saker, som till exempel om det dr torsdag eller
€j.......de tycker ocksa att de dr klyftiga och forstar inte att de beter sig krdinkande.....det

dr mycket svart. (Ericson- Lindman et al. 2013 5.220)

Enligt Glasberg et al. (2008 s.255) dr demografiska faktorer rétt oviktiga 1 jaimforelse
med faktorer relaterade till arbetsbordan nir det géller samvetsstress. Dock kan Saarnio
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et al. (2012 s.113) konstatera att utbildning ser ut att pdverka upplevelsen av daligt sam-
vet. Personal med hdgre utbildning rapportera om daligt samvete oftare dn personal med
lagre utbildning. Likasa kunde Gronroos & Hirvonen (2012 s.31) pavisa att personal
med en visstidsanstillning upplevde mindre etisk stress 1 sitt arbete dn personal med till-

svidareanstéllning.

Egna forvintningar

Personalen har tydliga forvantningar pd sig sjdlv, pd hur de bor agera, nir de bor ingripa
och hur de ska skoéta sitt arbete. Att inte kunna leva upp till sina férvédntningar skapar
daligt samvete och samvetsstress. Till exempel fann Ericson- Lindman et al. (2013 s.
220) hur en del i personalen vissa dagar upplever att de inte klarar av att mdta en bru-
kare eller en anhorig pa de sitt de upplever att de borde, och dirfor medvetet undviker
personen dven om de kédnner att de gor fel och kinner daligt samvete for att de inte

handlar som de upplever onskvart.

" Du kan inte argumentera eller konfrontera en person med en demenssjukdom, men

léittretade medarbetare brakar om olika saker, som till exempel om det dr torsdag eller

dr mycket svart. (Ericson- Lindman et al. 2013 5.220)

Personalen har genom sin yrkesroll alltid ett ansvar 6ver brukaren och enligt Dahlqvist
et al. (2009 s.244) dr personalen medveten om sitt ansvar, samtidigt som de upplever
osdkerhet Over om de tagit sitt ansvar pa ett korrekt sétt. Om personalen upplever att de
inte tagit sitt ansvar eller pd nigot sétt handlat fel kidnner personalen enligt Dahlqvist
(2008 s.42) att de svikit brukaren, dven om detta skett oavsiktligt. Detta ger personalen
daligt samvete genast eller senare genom kénslor av skuld och skam. Om personalen
kanner skuld for en handling blir kénslan enligt Dahlqvist et al. (2009 s.245) dnnu mer
forkrossande ifall en anhorig eller en medarbetare kritiserar handlingen och ytterligare

skuldbeldgger personen.
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" Jo, i sddana situationer mdr jag daligt ndir jag kommer hem. Jag tror att jag har gjort

nagot oetiskt. Man kdnner sig lite kluven.” (Dahlqvist et al. 2009 s.244)

Enligt Gronroos & Hirvonen (2012 s.31) kdnner personalen mera stress i situationer da
de medvetet méste gd mot regler, normer eller egna vérderingar &@n 1 situationer di de
inte vet vilken handling som dr den rétta.

4.2 Stodformer vid samvetsstress

Tva kategorier kunde lyftas fram vid analysen. Dessa dr Formellt och Informellt stod.

Dessa kategorier kunde delas in i fyra teman.

4.2.1 Formellt stod pa arbetsplatsen

Denna kategori gav teman: stod av arbetsledare och organisationen samt formellt med-

arbetarstod.

Stod av arbetsledare och organisationen

Nar personalen lider av samvetsstress har den ndrmaste formannen och andra ledare
inom organisationen en betydande roll. Bidde Glasberg et al. (2008 s.256) och Ahlin
(2015 s.39) fann att samvetsstress kan relateras till bristande stod fran arbetsledare. Att
inte fa stdd av sin forman upplevs enligt Glasberg et al. (2008 s.256) av personalen som
brist pa status och personalen kiinner sig betydelseldsa for organisationen. Aven Ahlin
et al. (2013 5.936) noterar att den ndrmaste formannens stod och vilja att lyssna till per-
sonalens arbetsrelaterade problem péverkar personalens upplevelse av samvetsstress.
Ahlin (2015 s.39) beskriver hur personalen finner det viktigt att en férman #r nirvaran-
de 1 det dagliga arbetet, och att detta skapar en kénsla av samhorighet bland personalen.
Vidare konstaterar Ahlin et al. (2013 5.936) att den nirmaste formannen ocksa kan stdda
personalen genom att visa sin uppskattning for de arbete personalen utfor, och att detta

stod &r av storsta vikt for personalen.

Nir personalen inte fir de stod de behdver kan kédnslan av att vara tvungen att klara sig

pa egen hand uppstd. Ericson- Lindman et al. (2013 s.220) noterar att personalen ofta
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lamnas ensam att ta svédra beslut nér det géller brukarna och att detta belastar personalen
enormt. Att kunna dela och reflektera dver sina beslut dr viktigt och Silén et al. (2012
s.506) péavisar att mdjligheten att fa externt psykosocialt stdd, t.ex. av sin forman, &r till
stor hjdlp for personalen. Silén et al. (2012 s.506) kunde vidare visa att férmannen ock-
sa har mojligheter att avlasta personalen genom att organisera arbetet s att personalen
kan dela pd ansvaret kring t.ex. en utmanande brukare. Pa sa sétt limnas ingen ensam.
Dartill kunde forskargruppen konstatera att gemensamt utarbetade handlingsmodeller
eller rutiner for specifika svara situationer dr till stod for personalen eftersom personalen
da kan handla pé ett sétt som alla accepterar. Likasd fann Silén et al. (2012 s.508) att
personalen upplevde ldttnad ndr man pd arbetsplatsen gemensamt gjorde upp regler for

hur man bor arbeta, vad som &r acceptabelt beteende och vad som inte dr det.

Tuvesson & Eklund (2014 s.1167) visar att det finns en koppling mellan otydliga pro-
fessionella roller och samvetsstress. Nér personalens roller dr oklara vet personalen inte
vad som forvintas av dem och vilka mélsittningar de har med sitt arbete. Aven Glas-
berg (2007 s. 59) kunde notera att personalen, pad grund av inbesparningar och otydliga
krav, inte alltid har klart for sig vad som forvéntas av dem. Det finns enligt Glasberg
heller ingen konkret méttstock pd hur den ideala bilden av god vard och omsorg ser ut
vilket ytterligare forsvarar personalens situation. Genom att skapa tydlig arbetsbeskriv-
ningar och centrala malsittningar for arbetet kan, enligt Tuvesson & Eklund (2014
s.1167), arbetsledare och organisationen stoda personalen genom att klargora vad som

forvintas av dem.

" Om jag kan avgora vilken min uppgift dr.....dd vet jag ocksa vad....dels vad brukarna
forvintar sig av mig, men ocksa vad mina kolleger och arbetsledare forvintar sig av

mig." ( Dahlqvist et al. 2009 s. 245)

Det ér enligt Tuvesson & Eklund (2014 s. 1167) arbetsledningens ansvar att skapa moj-
ligheter for personalen att diskutera och reflektera 6ver moraliska och etiska bekymmer
sa att personalen kan uppritthalla sina professionella och moraliska virderingar. Juth-
berg et al. (2008 s.1905) betonar dialogens betydelse i dylika sammanhang och menar

att arbetsledningen och organisationen aktivt bor gynna dialog pé arbetsplatsen.
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For att personalen skall lita pd ledningen, och ett klimat av dmsesidigt fortroende och
respekt skall vara mdjlig dr det enligt Glasberg (2007 s.68) vésentligt med en Oppen
kommunikation. Personalen bor fa information om organisationens framtid, om vad
som pagér och om vad som forvédntas av dem. Enligt Glasberg (2007 s.68) tar persona-
lens tillit slut ifall information undanhalls. Silén et al. (2012 s.507) pavisar ocksa vikten
av att formannen delar med sig av sina beslut och for fram positiva argument om varfor

ett beslut tagits, speciellt om nagon 1 gruppen dr missndjd med beslutet.

" Ndr man presenterar sina argument, att det var sahdr och att dessa mojligheter gavs,
dd dor det ut. Sa bara man tar saker till tals och inte sopar dem under mattan och sedan
!

kan diskutera saken, alla behéver inte vara overens men beslutet har fatt en forklaring.'

( Silén et al. 2012 s.507)
Likasa dr det enligt Silén et al. (2012 s.507) viktigt att personalen far tillrackligt med
information om varfor en brukare behandlas eller vardas pé ett visst sitt, speciellt om

personalen inte forstar eller godkdnner behandlingen.

Formellt medarbetarstod

Det formella medarbetarstodet bestir av de arbetsstrukturer och arbetsklimat som ar-
betsledningen och organisationen skapat. Att t.ex. personalen har mojligheter att dela
ansvaret kring en brukare dr enligt Silén et al. (2012 s.507) av betydelse. Speciellt i
komplexa situationer &r det enligt forfattarna centralt att personalen har mojligheter att
samarbeta, ocksd Gver yrkesgrianser. Pa sa sitt belastas inte en individ eller grupp for
mycket. Vidare konstaterade Silén et al. (2012 s.507) att ett arbetsklimat dér varje med-
lem 1 arbetsgruppen har ansvar och en medvetenhet om att samarbete &r nodvéandigt ser

ut att vara betydande faktorer fOr att ett bra arbete ska kunna utforas.

Ericson- Lindman & Strandberg (2013 s. 396) fann att det ar viktigt for personalen att
Oka sin medvetenhet om vad deras samvete sidger dem. Att det skapas tillfdllen dér det
ges mojligheter for personalen att tillsammans resonera kring etiskt svara situationer ger
personalen insikt och visdom om hur de bér handla i liknande situationer. Aven Glas-
berg et al. (2007 s.407) konstaterar att personalen bor ges mojligheter att reflektera over
sitt diliga samvete och likasd menar Gustafsson et al. (2010 s. 34) att de bor skapas till-

49



féllen dér personalen i en tolerant miljo kan dela med sig av de arbetserfarenheter som
uppleves betungande. Detta, menar forfattarna, kan komma att skapa en mer realistisk

bild av vad som utgdr rimliga krav och mélsittningar i arbetet.

Silén et al. (2012 s.508) konstaterar att medarbetarstod och temaarbete ser ut att ge ett
gott etiskt klimat pa arbetsplatsen. Att tillsammans resonera 6kar enligt Ericson- Lind-
man & Strandberg (2013 s.397) personalens medvetenhet om vad som ger dem daligt
samvete och foljaktligen lér sig personalen leva med sitt samvete pa ett mer konstruktivt
sitt. Vidare kunde forfattarna notera att personalen kénde ldttnad d& de upptickte att de
inte dr ensamma med sina upplevelser och kdnslor. Ericson- Lindman & Strandberg
(2013 5.398) menar att ett upplyst samvete ar en viktig tillgang och en drivande kraft for

att brukarna skall fa god vard och omsorg.

4.2.2 Informellt stod pa arbetsplatsen

Denna kategori gav tva teman: informellt medarbetarstdd och inre reflektion.

Informellt medarbetarstod

Ett informellt medarbetarstdd ser ut att vara av stor betydelse vid samvetsstress. Dahl-
qvist et al. (2009 s.245) noterade att ett stddjande arbetsklimat och en mojlighet att dela
betungande kinslor med en pélitlig medarbetare genast lindrade kénslor av stress. Per-
sonalen fick hjilp med att komma 6ver kdnslor av inkompetens, huvudsakligen pé in-
formell védg, genom att véinda sig till en medarbetare och hir finna stdd. Enligt Dahlqvist
et al. (2009 s.245) ar det av betydelse att kunna dela kénslor av skuld och maktloshet

och det gav personalen trost att kidnna sig lika otillracklig som alla andra.

" Det kinns mycket bra att veta att det inte bara dr jag som inte klarar av detta"

(Dahlqvist et al. 2009 s.245)

Men det informella medarbetarstodet bestar inte bara av trostande ord. Silén et al. (2012
s.506) kunde konstatera att medarbetarstdodet ockséd inbegriper acceptans av olika hand-
lingssétt. Som till exempel att medarbetarna accepterar att en i personalen tar sig tid att

lugna ner en brukare istéllet for att ge brukaren lugnande medel. Vidare menar Silén et
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al. (2012 s.506) att personalen upplever varandras stdd som nagot dmsesidigt. Ena da-
gen kan en medarbetare {4 stod for att ndsta dag vara den som ger stdd. Med andra ord

en upplevelsen av att personalen finns dir f6r varandra.

Inre reflektion

Att inte lyssna till sitt samvete har enligt Glasberg (2007 s.61,62) en koppling tills sam-
vetsstress och 1 fall personalen inte lyssnar till sitt samvete paverkar det deras vdlmaen-
de negativt. Genom att kunna identifiera sitt déliga samvetet har personalen enligt for-
fattaren en mojlighet att bearbeta det och pa sé sitt lindra sina samvetskval. Det dr ge-
nom att formulera samvetet i ord som vi enligt Dahlqvist (2009 s.46) kan uttala samve-

tets budskap, folja det och utvecklas bade professionellt och som ménniskor.

Att inte lyssna till sitt samvete beror enligt Juthberg et al. (2007 s.341) pa att personalen
inte vill riskera att forstora samarbetet med Ovriga aktorer pa arbetsplatsen. I dessa stun-
der uppfattar inte personalen sig som den goda omsorgsgivare de onskar vara och enligt
forfattarna dr de darfor tvungna att dova sitt samvet. Dahlqvist et al. (2009 s.245) anser
att det krdver mod att moéta sina brister och fora en inre dialog ddr man dppet medger att
man inte alltid dr s& bra man skulle villa vara. Det diliga samvetet fungerar enligt Dahl-
qvist (2008 s.46) som hjélp for personalen nir de arbetar sig igenom de svara kénslor
som uppstér i arbetet. Genom detta kan enligt Dahlqvist (2008 s.46) personalen forsona
sig med sin upplevelse av ofullkomlighet och se sig sjidlv som tillrickligt bra. Att ha
kontakt med sitt samvete och soka efter sitt att lindra kénslan av ofullkomlighet gor
personalen mer 0ppna for mgjligheter, det finns alltid nagot du kan gora for att hjilpa.
Att reflektera over sitt daliga samvete pdminde ocksa personalen om att inte lata arbets-

kraven styra 6ver dem (Dahlqvist et al.2009 s.245).

4.3 Hur kan dialog anvandas som stod vid samvetsstress

For att f4 svar pd den tredje forskningsfragan "hur kan dialog fungera som stod vid
samvetsstress?" anvdnde jag mig av en deduktiv ansats. Inledningsvis skapade jag tre
enkla mallar utgdende frin min teoretiska referensram ( jfr.Elo & Kyngis 2008 s.111).
De olika teman (se tabell 3 och 4 ) som framtritt i de tva forsta forskningsfrdgorna in-

fordes 1 mallarna. Sedan kopplades teori och studiernas resultat samman. Tva av mallar-
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na resulterade i rubriken "fem principer for att skapa dialog som stod for samvetsstress"
(se figur 2 och 3). Teori och resultat kopplades samman och inférdes i Huttunens (2008
$.259-260) modell for fem principer som kréavs for dialog. De fem principerna ar fol-
jande: principen om deltagande, principen om att forbinda sig, principen om omsesidig-
het, principen om uppriktighet och principen om reflektion. Den tredje mallen resultera-
de i rubriken "att skapa gemensamma handlingssétt vid etiska problem genom dialog"

(se figur 4.)

Tidsbristi
brukararbetet
Dialog och normer, Dialog och
Formelit stéd pa Oférenligakrav vérderingaroch uppfattningarsom
arbetsplatsen ; vardegrund végledersamvetet
Brist pa inflytande
och kontroll

!

- Principen om deltagande

- Principen att farbinda sig

- Principen om dmsesidighet

- Principen om uppriktighet

Figur 2. Fem principer for att skapa dialog. Mall 1.

De uppfattningar som végleder vart samvete fungerar som ett underlag fér vara hand-
lingar och existerar utanfor oss 1 den miljo och kultur vi lever i. Det ar frdgan om nor-
mer, virderingar och vérdegrunder. Det formella stodet pa arbetsplatsen finns ocksa
utanfor individen och dr beroende av de virderingar och den virdegrund som rader
inom organisationen. Darfor har jag valt att sammankoppla "uppfattningar som végle-
der samvetet" och "formellt stod pa arbetsplatsen". Tema "tidsbrist i brukararbetet",
"oforenliga krav" och "brist pd inflytande och kontroll" har alla en koppling till teorier
om normer, virderingar och véirdegrund och kopplas darfér samman med dessa. De

problem som tagits upp inom dessa tre teman bor 16sas pa formell viag och kopplas dér-
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for till "formellt stod péd arbetsplatsen". Dialogen ir i denna studie central och dérfor

finns dialog med genomgéende och kopplas till varje tema.

Individuella olikheter

Dialog och etisk

Informellt stad pa kompetens Dialog och Kanslan far
arbetsplatsen Detprafessionella vad som &r ratt
mot det privata Dialog och

samvete, skuld,
Egnafdrvintningar skam och ansvar

!

Principen om reflektion

Figur 3. Fem principer for att skapa dialog. Mall 2.

Samvetet och den etiska kompetensen beror det som finns inom oss, vara kénslor, tan-
kar och handlingar. (jfr. Sarvimiki & Stenbock- Hult 2009 5.95,97). Det informella sto-
det finns ocksa inom individen, direkt genom en inre reflektion och indirekt genom ett
medgivande ( via reflektion) att man &r 1 behov av stod och soker det pé ett, for en sjilv,
tryggt stélle. Darfor kopplas rubriken "kénslan for vad som ér rétt" och "informellt stod
pa arbetsplatsen" samman. Temat "individuella olikheter" har teoretiska kopplingar till
etisk kompetens och "egna forvintningar" och "det professionella mot det privata" kan
kopplas till teori om samvete, skuld, skam och ansvar. De problem som tagits upp inom
dessa teman dr problem som 16ses genom de informella stodet och kopplas darfor sam-
man med "informellt stod pa arbetsplatsen". Dialogen finns med genomgaende eftersom

dialogen é&r central i denna studie.
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Utmanande beteende

_ " Dialog och
Formellt stod pa Medarbetares handlingar Dialog O|:|h etiska iR e
arbetsplatsen problem vigledervart samvete

Andras farvantningar

!

Attskapa gemensamma handlingssatt
och tydliga roller genom dialog

Figur 4. Att skapa gemensamma handlingssdtt och tydliga roller genom dialog. Mall 3.

I yrkesverksamhet inom social- och hdlsovarden kan det genom vara egna eller genom
andras handlingar uppsta etiska problem. Vad som upplevs som ett etiskt problem styrs
av de uppfattningar som vigleder vart samvete och finns utanfor oss pa samma sitt som
det formella stodet pd arbetsplatsen ocksé finns utanfor individen. P& samma sétt som 1
den forsta mallen kopplas "uppfattningar som vigleder samvete " med "formellt stod pa
arbetsplatsen". Tema "utmanande beteende" , "medarbetares handlingar " och "andras
forvantningar" har alla en koppling till etiska problem. De problem som behandlas inom
dessa teman bor 10sas pa formell vig och kopplas darfor till "formellt stod pé arbetsplat-

sen". Dialogen finns igen med genomgaende och kopplas till varje tema.

4.3.1 Fem principer for att skapa dialog som stod for samvetsstress

I en dialog har vi mojlighet att byta perspektiv och vi har mojlighet att reflektera 6ver
vara asikter och handlingar. Vi kan inte fa ndgon exakt kunskap genom en dialog, men
ndr det giller t.ex. etiska frdgor finns inte exakt kunskap att f4. Att klargora sina tankar
ar dock lattare ndr man klar dem i ord. Dialogen kan jimfora smed ett spel, ett spel dar
det viktigaste &r att samarbeta och vinna tillsammans (Kokkonen 2015 s.7). For att spela
detta spel foreslar Huttunen att man foljer fem principer. Dess ér: principen om delta-
gande, principen om att forbinda sig, principen om omsesidighet, principen om upprik-
tighet och principen om reflektion. (Huttunen 2008 s.259, 260) De fyra forsta principer-
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na handlar om hur organisationen kan skapa dialog och pd si sitt stoda vid samvets-
stress. Det handlar om stdd pa ett formellt plan. Den femte principen handlar om stéd pa

ett informellt plan dér den inre dialogen ar central.

Principen om deltagande

Dialogen kriver deltagande av alla medverkande och alla berorda skall ha en chans att
delta. (Huttunen 2008 s.259). Deltagande i en dialog frimjar utvecklingen av deltaga-
rens individuella medvetenhet, men 1 en dialog bygger man ocksa upp och upprétthéller
sociala relationer samtidigt som man ldr kdnna den rddande arbetskulturen och &r med
och skapar nytt (jfr. Sarja 2008 s.113). Vid tidsbrist finns stora risker for att dialogen
uteblir och for att det pa en arbetsplats skall finnas mojligheter till en dialog bor det
skapas tid for detta. Det &r organisationen och ledningens instéllning som styr persona-
lens mojligheter till dialog och organisationen kan vélja att antigen ge eller att inte ge
personalen tid. (Sarviméki & Stenbock - Hult 2009 s.188,189) Hur ledningen tinker och
handlar styrs av de virderingar och den vérdegrund som rdder inom organisationen.
Alla organisationer har en virdegrund som bor paverka organisationens grunduppgifter,
visioner och malsittningar och hur dessa byggs upp och utvecklas. (Silvennoinen &

Kauppinen 2006 s.13)

Enligt flere av undersdkningarna (jfr. Juthberg 2008 s.39; Glasberg et al 2007 s.398;
Ericson- Lindman et al. 2013 s.219) ir tidsbrist ett stort problem for personalen i1 det
dagliga arbetet och en vanlig orsak till daligt samvete och samvetsstress. Personalen
upplever att de maste kompromissa sa gott som dagligen i brukararbetet (Ericson-
Lindman et al. 2013 s.219) och de upplever ett bristande engagemang hos sig sjdlva
(Juthberg 2008 s.47; Dahlqvist 2008 s.45). Tidsbrist visade sig dértill enligt Gronroos &
Hirvonen (2012 s.33) skapa méinga nya etiska dilemman. Att ldmnas ensam att ta svéra
beslut 1 brukararbetet visade sig ocksd i Ericson- Lindmans et al. (2013 s.220) studie
vara en enorm belastning for personalen. Det dr darfor viktigt att skapa tid for reflektion
och dialog sa att personalen kan fundera kring sin virdegrund och gemensamma hand-

lingssétt som dr forankrade 1 vardegrunden ( jfr. Sandberg 2006 s.114).

Tidpunkten for en dialog kan vara planerad eller forekomma mer spontant i det dagliga
arbetet (jfr. Sandberg 2006 s.114). I den inre dialogen reflekterar individen Gver de in-
55



dividuella handlingarna och dess foljder (Sarja 2008 s.13). Att uppmirksamma den inre
dialogen &r centralt eftersom de egna uppfattningarna paverkar vixelverkan som uppstar
med omvirlden (Monkkonen 2002 s.40). Ibland bor man helt enkelt stanna upp och
fundera 6ver vad som paverkar ens tinkande och varféor man reagerar pa ett visst sitt
(fr. Sarvimdki & Stenbock- Hult 2009 s.188). Men det kridver ocksa att man stannar
upp for att man skall ldra sig nytt, utvecklas och fornya sig (Kokkonen 2015 s.16). Dia-
log med omvérlden dr en mellanméansklig relation dér deltagarna samverkar (Sarja 2008
s.113). En dialog dr nédvéndig for att en personalgrupp skall kunna utveckla samarbetet
inom gruppen. (Sandberg 2006 s.114,115). D& har personalen mgjlighet att tanka till-
sammans och hitta en gemensam grund for de forstalelser som rader ( jfr. Isaacs 2001
s.39). Genom att regelbundet ha mojligheter till gemensam reflektion skapas i personal-
gruppen en struktur som fungerar som forum for lirande (Kokkonen 2015 s.16) Att det
pa arbetsplatsen skapas tillfillen dir personalen i en tolerant miljé har mojligheter att
fora fram vad de upplever betungande fann bade Glasberg et al. (2007 s.407) och Gus-
tafsson et al. (2010 s.34) vara viktigt. Genom dialog kan personalen utveckla sin om-
domesforméaga och komma fram till en ny eller annorlunda forstaelse av t.ex. en hindel-
se genom att sétt ord pa skeendet vilket kan ge hindelsen en ny innebord (Silfverberg
1999s.59). Ericson- Lindman & Strandberg (2013 5.396) noterade att de bor skapas till-
fallen dir personalen ges en mojlighet att tillsammans resonera kring etiskt svara situa-
tioner for att personalen skall ha en mdjlighet att 6ka sin medvetenhet om vad deras
samvete sdger dem och vad som ger dem daligt samvete. Enligt forfattarna lér sig per-

sonalen genom detta att leva med sitt samvete pa ett konstruktivt sitt.

Av dem som medverkar i1 dialogen krivs ett aktivt deltagande (Huttunen 2008 s.259).
Detta giller speciellt formannen och arbetsledningen som fungerar som forebilder och
har ett centralt ansvar nér det géller hur vl en virdering blir en del av den praktiska
verksamheten (jfr. Silvennoinen & Kauppinen 2006 s.16). Enligt Tuvesson & Eklund
(2014 s,1167) ar det arbetsledningens ansvar att skapa mojligheter for personalen att
diskutera och reflekterar 6ver moraliska och etiska bekymmer och Juthberg et al. (2008
s.1905) betonar dialogen betydelse i dessa sammanhang och menar att arbetsledningen
och organisationen aktivt bor gynna dialog pa arbetsplatsen. Deltagande i dialogen dr
alltid frivilligt men alla berdrda skall ha en chans att paverka det som diskuteras, att
stélla fragor och att utmana de &sikter som framforts (Huttunen 2008 s.259). I fall upp-
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fattningarna &r vildigt olika kan det forsvara samarbetet, men likvil bor personalgrup-
pen inte stréiva till absolut konsensus utan ge rum for 6ppenhet for fortsatt dialog (Sand-

berg 2006 s.34, 160).

Principen om att forbinda sig

Dialog dr en kommunikativ verksamhet med strdvan att uppnd samforstdnd dven om
detta inte alltid dr mojligt. Av deltagarna kriavs darfor en formaga att forstd ovriga del-
tagares tankar och kénslor. (Huttunen 2008 s.259) Att lyssna dr aktivt deltagande och en
forutséttning for att ta och forsta en annans perspektiv (Kokkonen 2015 s.7). Att lyssna
ar forst och framst ett forhallningssétt till en annan ménniska. Att lyssna kraver koncent-
ration, nirvaro, dkta intresse, empati och inlevelse och genom att lyssna kan vi lira oss
acceptera och respektera en annan minniska (Kaskela & Kekkonen 2007 5.32,34). Ah-
lin et al. (2013 5.936) fann att formannens vilja att lyssna till personalen minskade per-
sonalens upplevelse av samvetsstress. Att lyssna édr nyckeln till dialog (Kaskela & Kek-
konen 2007 s.32). Ahlin (2015 s.39) kunde konstatera att formannens nérvaro i det dag-
liga arbetet gav personalen en kénsla av samhdrighet och ocksa Silén et al. (2012 s.506)
kunde pévisa att mojligheterna till att f4 psykosocialt stod av féormannen var till stor
hjélp for personalen. En dialog dr nddvandig for personalen eftersom kénslan av att vara
uppskattad inte uppstar av sig sjdlv utan 1 dialog med framforallt forman och arbetsled-
ning (Kokkonen 2015 s.13). Ahlin et al. (2013 5.936) kunde konstatera att den nirmaste
formannen kan stoda personalen genom att visa uppskattning for de arbete personalen

utfor, och att detta stod dr av storsta vikt for personalen.

Béde Glasberg et al. (2008 5.256) och Ahlin (2015 s.39) kunde koppla samvetsstress till
ett bristande stod frdn forman och arbetsledare. Dahlqvist et al. (2009 s.244) och Kév-
lemark Sporrong (2007 s.57) kunde notera att personalen upplever oforenliga krav i sitt
arbete ndr de dr tvungna att stédlla brukararbetet och administrativa uppgifter mot var-
andra. Foregdende forfattare fann att personalen upplevde det som svek mot brukaren
att utfora administrativa uppgifter, och svek mot ledningen att inte utféra administrativa
uppgifter. Ericson- Lindman et al.( 2013 s.218) kunde pavisa att personalen upplever att
de maéste "stjdla tid" fran brukararbetet for att kunna utféra andra uppgifter som t.ex.
matlagning och stddning. For en lyckad dialog krivs att personalen vagar fora fram de
missforhallande som rader (jfr. Sarvimdki & Stenbock-Hult s.2009 s.186). Samtidigt
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kréver det att arbetsledningen lyssnar, men en dialog kriver att den som lyssnar vagar ta
emot det som sédgs, 4ven om de har en aning om att det som fors fram kommer att vara
nagot negativt. I dessa stunder giller det att inte inta forsvarsposition vilket leder till att
man slutar lyssna. Det géller att halla sig lugn och visa att man &r redo att fortsétta lyss-
na. (jfr.Kaskela & Kekkonen 2007 s.32) I en dialog krivs forméga att fordndra sina
egna uppfattningar och att vara redo att fortsétta dialogen dven i svara stunder ( Huttu-

nen 2008 s.259).

Principen om Omsesidighet.

I detta sammanhang betyder 6msesidighet att deltagarna respekterar och tar hinsyn till
varandra (Huttunen 2008 s. 259). Deltagarna bor se varandra som méanniskor med egna
uppfattningar och mél och det krivs ett respektfullt forhallningssétt till vilket hor att
vérdesétta och acceptera en annan ménniska. Ett respektfullt forhallningssitt framtrader
via tankar som tar sig uttryck som handlingar. Att forminska den andra, att vinda den
andra ryggen och lata forsta att den andra personen eller det personen sdger inte har na-
gon betydelse visar brist pd respekt. (Kaskela & Kekkonen 2007 s.34) Samvetsstress
kan relateras till bristande stod fran arbetsledare (jfr. Ahlin 2015; Glasberg 2008). Att
inte fa stod av sin forman upplevs enligt Glasberg et al. (2008 5.256) av personalen som
brist pa status och personalen kénner sig betydelselds for organisationen. I dessa stunder
upplever personalen brist pa respekt fran arbetsledningen eftersom personalen upplever

att arbetsledningen vinder dem ryggen (jfr. Kaskela & Kekkonen 2007 s.34).

Att inte ha inflytande pa arbetsplatsen eller 6ver de egna arbetsuppgifterna har ett sam-
band med samvetsstress (Tuvesson et al. 20102; Ahlin 2015 s.36). Till exempel hamnar
personalen enligt Ahlin (2015 s.36) arbeta efter direktiv och riktlinjer som inférs pa ar-
betsplatsen av arbetsledningen. Ahlin (2015 s.36) beskriver hur personalen uppfattar
ledningens riktlinjer som givna fran ovan och kontrollerande. Personalen upplever en-
ligt Ahlin (2015 s.36) déligt samvete di de ir tvungna att utfora arbetsuppgifter som de
uppfattar att inte dr till ndgon nytta for brukaren. I dessa situationer forekommer inte
dialog mellan arbetsledning och personal eftersom dialog innebér att man inte stéller sig
over en annan och tror sig veta béttre. I en dkta dialog kan alla delta och fora fram sin
asikt pa lika villkor. (jfr. Kokkonen 2015 s.7) Dialog kraver tillit och en uppmuntrande
miljo (Sarja 2008 s.114) och eftersom dialog inbegriper upplevelsen av att bli respekte-
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rad och lyssnad till finns hir rum for olika &sikter, rattframhet och érlighet (Kaskela &
Kekkonen 2007 s.38). Deltagarna i en dialog bor kinna att de har mdjlighet att paverka
den gemensamma processen, men deltagarna bor ocksa vara uthalliga och forbinda sig

till processen (Sarviméki & Stenbock- Hult 2009 s.186).

Principen om uppriktighet

Tuvesson & Eklund (2014 s.1168) fann ett samband mellan lag kontroll pa arbetsplatsen
och hoga nivaer av samvetsstress. Enligt forfattarna ar det yttre omstandigheter sd som
standiga fordndringar som leder till att personalen fir std emot inskrinkande bestdm-
melser vilket ger personalen daligt samvete. Ocksd Glasberg (2007 s.49) noterade att
stindiga fordndringar gav personalen kdnslor av maktloshet och pessimism. For att per-
sonalen skall lita pa arbetsledningen och ett klimat av 6msesidigt fortroende och respekt
skall vara mdjligt ar det enligt Glasberg (2007 s.68) viasentligt med en 6ppen kommuni-
kation. Glasberg (2007 s.68) menar att personalen bor fa information om organisatio-
nens framtid, om vad som pagéar och vad som forvéntas av personalen. I fall information
undanhalls tar enligt Glasberg (2007 s.68) personalens tillit slut. Nar man for en dialog
pa en arbetsplats bor bdde arbetsledning och personal vara fullkomligt drliga och upp-
riktiga mot varandra. Ingen ljuger eller vilseleder de andra ens i provokativt syfte. Var
och en strévar till att fora fram sina tankar och kénslor si uppriktigt som mdjligt. Nér
deltagarna forbinder sig till dialog forbinder de sig samtidigt till att vara &rliga.
(jfr.Huttunen 2008 5.260) Oppenhet och en bekriftande attityd fir en minniska att forsta
att hon &r respekterad och uppskattad (Kaskela & Kekkonen 2007 s.34). Férmannens
och arbetsledningens stod behovs speciellt ndr personalen arbetar under hard press, har
mycket nytt att ldra sig 1 arbetet eller om det rader brist pa personal (Kokkonen2015
s.14).

Som tidigare ndmnts dr formannens nirvaro i vardagen uppskattad av personalen (jfr.
Ahlin 2015 s.39). Silén et al. (2012 s.507) pavisar ocksa vikten av att formannen delar
med sig av sina beslut och for fram positiva argument om varfor ett beslut tagits, speci-
ellt om ndgon i arbetsgruppen dr missndjd med beslutet. En férman som &r nérvarande i
vardagen har goda mojligheter att dela med sig information som berdr personalgruppen

till alla gruppens medlemmar. Ifall férmannen haller inne med information eller delar
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med sig av informationen till bara en del i personalen forsdmrar det arbetsklimatet.

(Sandberg 2006 s.120)

Principen om reflektion

Malséttningen med dialog dr en béttre forstelse for andras, men ocksa for de egna upp-
fattningarna. Detta forutsitter dtminstone en vilja att kritiskt reflektera over sig sjélv,
sina asikter och vad som ligger som grund for dessa asikter (Huttunen 2008 s.260). Del-
tagande 1 en dialog frdmjar utvecklingen av deltagarens medvetenhet (Sarja 2008 s.113).
Samvetet kan sdgs vara en form av etisk medvetenhet som berér de egna handlingarna,
tankarna och kénslorna. Samvetet har ndgot att sdga och ménniskan ar beredd att lyssna.
(Sarviméki & Stenbock-Hult 2009 s5.97) Samvetet gér oss uppmérksamma 1 en situation
och ger oss en mojlighet att handla ritt (Heidegger 1981 s.64). Samvetet styr vara hand-
lingar samtidigt som samvetet kan frammana oss till sjédlvrannsakan som ger oss en moj-
lighet att utveckla och fordjupa véra vérderingar ( Sarviméki & Stenbock- Hult 2009
$.97).

Vart samvete dr kopplat till vr moraliska kénslighet (Sarviméki & Stenbock - Hult
2009 s.95). Moralisk kidnslighet handlar om etisk kompetens, att ligga mirke till att ett
etiskt virde blivit aktuell 1 en situation och moralisk kédnslighet inbegriper empati (Rest
1994 s.23). Gustafsson et al. (2010 s.34) fann att moralisk kénslighet har en koppling
till samvetsstress. En del 1 personalen &r enligt Gustafsson et al. (2010 s.34) mer kénslig
dn andra for brukarens behov och gor mer dn de egentligen skulle orka och smaningom
kanner dessa personer sig otillrdckliga vilket ger dem daligt samvete. I dessa situationer
blir den inre dialogen viktig eftersom personen da kan reflektera 6ver individuella hand-
lingar och dess foljder (jfr. Sarja 2008 s.113). En reflektiv dialog ar en fortgdende pro-
cess med malsittning att skapa nya insikter och den moraliska kénsligheten 6kar (Sar-
viméki & Stenbock -Hult 2009 s.191). Att 6ka den moraliska kénsligheten kan 1 detta
sammanhang betyda att 6ka formédgan att kdnna igen och reflektera 6ver de egna kéns-
lorna och attityderna for att ha en mojlighet att forsta var de egna granserna gar for att

orka med arbetet (jfr. Juujérvi et al. 2007 s.22).

Att vara moraliskt kénslig innebér, som tidigare ndmns, bl.a. att kéinna igen och reflek-
tera over de egna kénslorna (Juujérvi et al. 2007 s.22). Gustafsson et al. (2010 s.34) fann
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att personer som upplevde mindre samvetsstress medvetet sokte stod och hjdlp nir de
upplevde sig behova det. Enligt forfattarna betyder detta att man 6dmjukt medger for sig
sjalv och andra att man har behov av stod. Individen har i dessa stunder gatt en inre dia-
log och reflekterat 6ver de egna handlingarna (jfr. Sarja 2008 s.113). Dahlqvist et al.
(2009 s.245) noterade att ett stodjande arbetsklimat och en mdjlighet att dela betungan-
de kénslor med en palitlig medarbetare genast lindrade kdnslor samvetsstress. Silén et
al. (2010 s.506) menar att personalen upplever varandras stod som négot dmsesidigt och
att man finns dir for varandra. Héir finns alla mojligheter till dialog eftersom dialogen
enligt Buber (2008 s.14-28) blir synlig i ménniskors samvaro och i att tvA manniskor
véander sig till varandra. Detta dr enligt Buber (2008 s.14-28) vad som menas med dia-

log, nimligen en 6msesidighet i den inre handlingen att vinda sig till varandra.

Ericson- Lindman et al. ( 2013 s.220) beskriver hur personalen ibland inte har mod att
ingripa 1 en medarbetares oetiska handlingar eller att siga emot en viljestark medarbeta-
re. Juthberg et al. (2007 s.339) menar att detta kan bero pa ridsla att forsdmra samarbe-
tet med medarbetarna. Den inre dialogen pdverkar hir vixelverkan som uppstar med
omgivningen (jfr. Monkkonen 2002 s.40). Det krivs moralisk motivation for att priori-
tera moraliska virderingar framom andra vérderingar. D4 en person inte dr tillrackligt
motiverad att prioritera moraliska varderingar framom andra varderingar uppstér brister

1 den moraliska motivationen. (Rest 1994 5.23,24)

Ericson- Lindman et al. (2013 s.220) beskriver hur personalen vissa dagar inte klarar av
att mota en brukare eller en anhdrig och hur personalen pga. detta upplever déligt sam-
vete. I dessa stunder dr det viktigt med en inre dialog eftersom de egna forhandsuppfatt-
ningarna paverkar véxelverkan med omgivningen (Monkkonen 2002 s.40). Genom att
identifiera sitt daligt samvete har personalen enligt Glasberg (2007 s.62) mojligheter att
bearbeta det. Det dr genom att formulera samvetet 1 ord som vi enligt Dahlqvist (2009
s.46) kan uttala samvetets budskap, folja det och utvecklas bade professionellt och som

manniskor.

Personalen dr enligt Dahlqvist et al. (2009 s.244) medvetna om det ansvar de via sin yr-

kesroll har for brukaren. Ansvar forenas med sjdlvstindiga beslut och handlingar och

formaga att kunna vilja mellan rétt och fel ( jfr. Sarvimdki & Stenbock- Hult 2009
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s.100). Om personalen upplever att de inte tagit sitt ansvar eller handlat fel och svikit
brukaren ger det enligt Dahlqvist (2008 s.42) personalen daligt samvete och kénslor av
skuld och skam. Dahlqvist et al. (2009 s.245) fann att kidnslan blir &nnu mer forkrossan-
de ifall ndgon kritiserar och ytterligare skuldbeldgger personen. Kénslan av skuld har
dock betydelse eftersom de utvecklar en ménniska till att bli moraliskt ansvarig och mo-
tiverar till handlingar som far skuldbordan att lyfta (jfr. Heberlein 2005 s.152). Till
skam kopplas kénslor som misslyckande, otillrdcklighet och svaghet (Heberlein 2008
s.82). Dahlqvist et al. (2009 245) fann att personalen upplevde kénslor av misslyckande
dé de inte kunde hjdlpa brukaren dven om det gjort allt rdtt som professionella, men att
misslyckande skett pa ett manskligt plan. I dessa stunder upplever personalen sannolikt
skam eftersom hela ménniskans person ifragasétts vid kédnslor av skam ( jfr. Cullberg

Weston 2008 s.87).

Att uppleva sitt arbete sa tungt att de paverkar familjelivet visade sig ha en koppling till
daligt samvete och de visade sig samtidigt vara en av de vanligaste killorna till sam-
vetsstress (jfr. Glasberg 2007 s.59; Saarnio et al.2012 s.113; Juthberg 2008 s.39). Vi har
alla ett personligt ansvar for vért fysiska, psykiska och andliga vdlméende ( jfr. Juul
1995 5.127) och personligt ansvar dr ocksé en formaga till sjalvreflektion och att medve-
tet vélja sina varderingar ( jfr. Sandman & Kjellstrom 2013 s.246) Det ar viktigt att per-
sonalen har mojligheter att reflektera Gver sitt déliga samvete i dylika situationer efter-
som Dahlqvist et al. (2009 s.245) fann att de pdminde personalen om att inte lata arbets-

kraven styra dver dem.

4.3.2 Att skapa gemensamma handlingssatt och tydliga roller genom dia-

log

Ett etiskt problem framtrdder genom diskussioner och handlingar bland personalen och
den grundlidggande fragan lyder: "vad &r gott eller ont, vad ir ritt eller fel ?"(Leino-
Kilpi & Viliméki 2008 s.61). Det dr enligt Tuvesson & Eklund (2014 s.1167) arbets-
ledningens ansvar att skapa tillfallen dédr personalen kan reflektera over etiska bekym-
mer. Etiska problem har ofta fler och inga sjdlvklara 16sningar och personalen kédnner
sig ofta osdker pa vilken handling som leder till det bésta resultatet (Leino- Kilpi & Vi-
limdki 2008 s.61). De finns tva typer av etiska dialoger: problemldsande och reflektiva.
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Vid problemldsande dialoger dr mélséttningen att finna en gemensam 16sning pa ett
problem. Ofta har man tva eller fler alternativ att védlja mellan och man dr tvungen att
bestimma sig for ett for att kunna handla. De reflektiva dialogerna stravar inte till ett
direkt resultat och mélsittningen &r att hos deltagarna skapa nya insikter och medveten-

het om det egna tdnkandet. (Sarviméki & Stenbock - Hult 2009 s.189-191)

Till exempel kdnner personalen sig enligt Ericson- Lindman et al. (2013 s.219) maktlosa
ndr de inte kan hjdlpa en brukare med utmanande beteende och detta ger personalen da-
ligt samvete. Dahlqvist (2008 s.45) fann att personalen i dessa stunder upplever att de
inte duger vilket forfattaren tolkar som kénslor av skam. Vidare beskriver Ericson-
Lindman et al. (2013 s.218) hur personalen slits mellan en krdvande anhorigs onskemal
och det personalen uppfattar vore brukarens bésta. I dylika situationer bor personalen ga
en problemldsande dialog for att finna en gemensam 16sning pé problemet (jfr. Sarvi-
miki & Stenbock- Hult 2009 s.189) Silén et al. (2012 s.506) kunde notera att gemen-
samt utarbetade handlingsmodeller eller rutiner for specifikt svara situationer var till

stort stod for personalen eftersom personalen da kunde handla pa ett sétt alla accepterar.

Silén et al. (2012 s.508) fann ocksa att personalen upplevde lattnad nér man pa arbets-
platsen gjorde upp gemensamma regler for hur personalen bor arbeta, vad som &r accep-
tabelt beteende och vad som inte dr det. Till exempel beskriver Ericson- Lindman et al.
(2013 s.219) hur personalen upplever daligt samvete nir en inkompetent medarbetare
paverkar arbetsklimatet negativt och brukarna till f6ljd av detta blir lidande. Forfattarna
fann dessutom att upplevelsen forstirks ifall arbetsledningen inte ingriper. Ocksa Ahlin
et al. (2013 s.936) kunde notera att personal som bevittnade storande konflikter mellan

medarbetare kidnde déligt samvete d&ven om de sjdlva inte var inblandade i konflikten.

Personalen tvivlar enligt Ericson- Lindman et al. (2013 s.219) ofta pé sig sjdlv och sina
handlingar och t.ex. Dahlqvist et al. (2009 s.244) fann att personalen kénner sig osidker
pa om de gor rétt nar de medicinerar en brukare mot brukarens vilja &ven om det dr for
brukarens bésta. Likasd upplever personalen det enligt Dahlqvist et al. (2009 s.244) tvi-
velaktigt att begransa en brukares handlingsutrymme dven om det betyder att skydda
brukaren fréan sig sjdlv. Enligt forfattarna ger dessa situationer personalen déligt samve-
te. I dylika situationer &dr det skél att g& en reflektiv dialog med maélséttning att skapa
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nya insikter och medvetenhet om det egna tdnkandet hos personalen ( jfr. Sarvimiki &

Stenbock - Hult 2009 s.191).

5 AVSLUTANDE DISKUSSION

Syftet med denna studie var att 6ka kunskapen om hur personal i social- och hilso-
vardsbranschen genom dialog kan stodas vid samvetsstress. Resultatet visar att persona-
len vid samvetsstress kan stodas genom dialog och att det &r viktigt att skapa mojlighe-
ter till dialog pa arbetsplatsen. Det dr arbetsledningens uppgift att skapa tid och tillfélle
for personalen att gd dessa dialoger. Dialog genomfors pa tre nivéder; mellan arbetsled-

ning och personal, inom personalgruppen och inom varje individ.

Tid, eller snarare brist pa tid, ser ut att vara en killa till samvetsstress men ocksa ett
hinder for dialog pé arbetsplatser inom social- och hdlsovardsbranschen. Det &r organi-
sationen uppgift att skapa bade tid och dialog (jfr. Sarvimiki & Stenbock- Hult 2009
s.188) men en ndrmare inblick i forskning kring samvetsstress och dialog visar att dia-
log inte alltid framjas. Det &dr organisationens varderingar och vardegrund som styr per-
sonalens mdjligheter till dialog och sannolikt anser de flesta organisationer inom social-
och hélsovérdssektorn att personalens vilmaende dr véldigt viktigt for dem och att dia-
log frdmjas. Tyvérr kan det dock vara s.k. dolda varderingar som styr verksamheten.
Organisationen sdger sig ha en véirdering, men kommer inte att handla 1 enlighet med
den eftersom den dolda vérderingen &r starkare och kommer att styra (jfr. Sarviméki &
Stenbock- Hult 2009 s.180) I dag spelar ekonomin en stor roll inom social- och hélso-
vardssektorn och ofta dr det pengar som styr verksamheten dven om de flesta organisa-

tioner gar ut med andra vérderingar.

Att den ndrmaste formannen ar tillgédnglig och nérvarande i det dagliga arbetet ser ut att
vara av betydelse vid samvetsstress (jfr. Glasberg et al. 2008 5.256; Ahlin 2015 s.39).
Aven hir ir det frigan om virderingar och tid. Organisationen bor skapa forutsittningar
for formannen att finnas tillgénglig for personalen i det dagliga arbetet, men ocksa for-
mannens egen instdllning och vérderingar dr av betydelse. Formannen bor gora sig till-
ginglig och visa att hen lyssnar till personalen. Att lyssna ar nyckeln till dialog (Kaskela

& Kekkonen 2007 s.32). Nér formannen lyssnar och tar personalens perspektiv signale-
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rar formannen att hen dr intresserad av personalens arbete och personalen upplever att
de &r uppskattade (jfr. Kokkonen 2015 s. 7,13) P4 sa sdtt visar formannen sitt stod som
vid samvetsstress dr viktigt eftersom samvetsstress kan relateras till bristande stod fran

forman och arbetsledning (jfr. Glasberg et al.2008 5.256; Ahlin 2015 s.39).

Niér det pa arbetsplatsen rdder tidsbrist dr risken stor for att dialogen skall utebli. Men
personalen kan ockséd anvinda tidsbrist som ursékt for att inte ga en dialog. Orsaken kan
vara att man vill komma ldttare undan, eller att man har en uppfattning om att etiska
problem &r svéra att 16sa. (jfr. Sarviméki & Stenbock- Hult 2009 s.188) Personalen vill
inte skapa onddiga konflikter i arbetsgruppen och Juthberg et al. (2007 s.339) noterade
att personalen undviker att fora fram en avvikande asikt eller ingripa i en oetisk hand-
ling helt enkelt for att inte forsdmra samarbetet i personalgruppen. Ett bristande enga-
gemang for etiska problem kan berdra enskilda individer eller hela personalgrupper
(Sarviméki & Stenbock- Hult 2009 s.188). Om man pa arbetsplatsen gynnar dialog upp-
stér inte situationer som beskrivs ovan. Vid en dialog finns rum for olika asikter, &rlig-
het och réttframhet (jfr. Kaskela & Kekkonen 2007 s.38). Men for att en dialog skall
vara lyckad kravs att alla 1 personalgruppen ser sin asikt och andel i gruppen som viktig
och vérdefull och ifall ndgon inte dr modig nog att fora fram sina asikter bor de dvriga
deltagarna uppmuntra medarbetaren att delta (jfr. Sarviméki & Stenbock- Hult 2009
s.186). I dessa situationer fungerar formannen som en forebild for personalen och ge-
nom god kommunikation och vixelverkan kan féormannen péverka personalens forhall-

ningssatt och sétt att agera tillsammans (jfr. Silvennoinen & Kauppinen 2006 s.16).

Det ar inte alltid l4tt att drligt vardera sig sjdlv och sina handlingar. En dialog forutsitter
dock att personalen har en vilja att kritiskt reflektera over sig sjélv, sina asikter och sina
handlingar (jfr. Huttunen 2008 s.260). Men ocksé en inre dialog krdver tid och ibland
mdste man ta tid, gora ett avbrott i arbetet, och fundera dver vad som paverkar ens tin-
kande och varfér man reagerar pa ett visst sitt. En inre dialog betyder samtidigt att per-
sonalen lyssnar till sitt samvete eftersom samvetet berér de egna handlingarna, tankarna
och kénslorna (jfr. Sarvimiki & Stenbock- Hult 2009 s.97,188). Att for en inre dialog
dér man Oppet medger for sig sjélv att man behdver personalgruppens stod (jfr. Gustafs-
son et al.2010 s.34) eller att man inte ar s& bra pa sitt arbete som man Onskar vara (jft.
Dahlqvist et al. 2009 s.245) krdver mod och kan vara en krdvande situation for vem som
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helst. Genom en inre dialog har personalen mojligheter att arbeta sig igenom de svéra
kénslor som uppstér i arbetet ( jfr. Dahlqvist 2008 s.46). Personalen far ocksa en mgj-
lighet att 6ka sin medvetenhet om vad deras samvete sidger dem och vad som ger dem
daligt samvete. Med hjdlp av detta ldr sig personalen leva med sitt samvete pa ett kon-

struktivt satt. (jfr. Ericson- Lindman & Strandberg 2013 5.396)

Det ar viktigt att personalen vet vilka forvéntningarna &r pa deras arbetsinsats efter-
som otydliga krav ger personalen samvetsstress. Personalens situation forsvéaras av att
det inte finns en konkret mattstock pa hur god vérd och omsorg ser ut. (jfr. Glasberg
2007 s.59) Darfor ér det viktigt att organisationen har en tydlig virdegrund som péver-
kar hur arbetsgemenskapens grunduppgifter, visioner och malsittningar byggs upp och
utvecklas. Virdegrunden paverkar ocksa handlingssétt och de val personalen gor i de
vardagliga arbetet (jfr. Silvennoinen & Kauppinen 2006 s.13) och for personalen ger
virdegrunden tydliga malsittningar i arbetet (Sandberg 2006 s.34). For att en vérde-
grund skall héllas levande bor alla pd arbetsplatsen kédnna till de radande vérderingarna
och ha en mgjligheter att folja dem ( jfr. Sandman & Kjellstrom 2013 s.74). I fall varde-
grunden inte dr tydliga eller om personalen inte har en mdjlighet att f6lja den bor det pa

arbetsplatsen finnas mdjligheter till dialog kring detta.

Att inte ha inflytande och kunna péverka sina arbetsuppgifter ger personalen samvets-
stress (jfr. bl.a. Ahlin 2015 5.36) Arbetsledningen bor inte stiilla sig dver personalen och
infora direktiv och riktlinjer om hur personalen skall utfora sitt arbete. Tvértom skall
arbetsledningen ge personalen mojligheter att delta och paverka de beslut som gors. Da
kan man 1 samarbete skapa riktlinjer och direktiv for hur arbetet skall utforas pa ett for
personalen acceptabelt sitt. Aven om omstindigheterna inte blir ideala har personalen
fatt vara med och paverka och ta beslut vilket ger personalen upplevelsen av att ha in-
flytande pé arbetsplatsen. Det géller for arbetsledningen att skapa tid och tillfdlle for
dialog dar personalen har mgjlighet att fora fram sin asikt och for arbetsledningen att
lyssna till vad personalen har att sdga. I denna dialog bor bade personalen och arbets-
ledningen delta pa lika villkor, som jamlikar och hir skall finns rum for olika &sikter

(jfr. Kaskela & Kekkonen 2007 s.38).
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Att pa arbetsplatsen genom dialog gora upp gemensamma regler for hur personalen bor
arbeta, vad som &r acceptabelt beteende och vad som inte ar det, dr till nytta for persona-
len (Silén et al. 2012 s.508). Da vet alla 1 personalen vilka regler som géller och de &r
ocksa littare att tillrdttavisa en medarbetare som handlar mot reglerna. Men det giller
ocksa att g en dialog kring den professionella rollen och vilken roll var och en har i
arbetsgruppen, eftersom otydliga roller skapar samvetsstress (jfr. Tuvesson & Eklund
2014 s.1167). Den professionella rollen hanger samman med kunskaper och fardigheter
och for att skapa ett gott arbetsklimat &r det skal att ga en dialog kring vad som krivs av
varje medarbetare i personalgruppen (jfr. Kokkonen 2015 s.21). Personalen bor ocksa
gé en dialog kring vilka arbetsuppgifter som berdr hela gruppen och vilka de egna indi-
viduella uppgifterna dr och vem som &r bast lampad for vilken uppgift (jfr. Sandberg
2006 s.24,25). Over lag kan dialoger gas for att skapa en mer realistisk bild av vad som
utgor rimliga krav och malséttningar 1 arbetet (jfr. Gustafsson et al.2010 s.34). Genom
dessa dialoger dr det mojligt att skapa ett gott arbetsklimat (jfr. Kokkonen 2015 s.21).
Arbetsklimatet 1 sin tur har stor betydelse for de resultat man uppnar pa arbetsplatsen
(jfr. Sandberg 2006 s.106). Formannen &r inte ensam ansvarig for att skapa ett gott ar-
betsklimat. Varje medlem i personalgruppen bor ta sitt ansvar och fora fram sina dsikter
pa ett konstruktivt sétt. (jfr. Kokkonen 2015 s.21) Ett bra arbetsklimat ger ett béttre
resultat 1 arbetet (jfr. Sandberg 2006 s. 106) och sannolikt mindre samvetsstress efter-

som man har mojligheter att gora ett bra jobb.

Nér nagon i personalgruppen lider av déligt samvete dr det viktigt att personen har en
palitlig medarbetare att vinda sig till for lindring och trést. Ett stodjande arbetsklimat ar
av storsta betydelse ndr nagon lider av daligt samvete. ( jfr. Dahlqvist et al. 2009 s.245)
Arbetsklimatet bestar av den kommunikation som sker pa arbetsplatsen t.ex. genom
samtal och social vaxelverkan ( jfr. Sandberg 2006 s.106). Nir personalen kan vdnda sig
till varandra upplever de varandras stod som Oomsesidigt och att man finns dir for var-
andra (Silén et al. 2010 s.506). Hér skapas ocksa mojligheter till dialog eftersom dialo-
gen blir synlig 1 ménniskors samvaro och i att tvd médnniskor védnder sig till varandra

(jfr. Buber 2008 s. 14).

Sammanfattningsvis kan konstateras att dialog dr en mgjlig stodform vid samvetsstress
och till exempel Juthberg et al. (2008 s.1905) betonar dialogen betydelse och menar att
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organisationen och arbetsledningen aktivt bor gynna dialog pa arbetsplatsen. Genom en
dialog upplever personalen att arbetsledningen och férmannen lyssnar till dem och re-
spekterar dem vilket kan ses som en direkt form av stdéd. Via dialog kidnner sig ocksa
personalen uppskattad eftersom kénslan av att vara uppskattad skapas i dialog med spe-
ciellt arbetsledningen och féormannen. Dialog frimjar arbetsklimatet vilket 1 sin tur ger
béttre resultat i arbetet. Nar personalen har mdjlighet att gora ett bra jobb minskar sam-

vetsstressen.

Genom att ge personalen mdjligheter att regelbundet reflektera tillsammans over etiska
problem och samvetsfragor ger det personalen mdjligheter att utveckla ett reflektivt tin-
kande samtidigt som personalen kan oka sin medvetenhet om vad samvetet sdger dem

och pa sa sitt lara sig leva med sitt samvete.

5.1 Kritisk granskning

I detta arbete valde jag att gora en litteraturbaserad studie dven om en empirisk under-
sOkning vid forsta anblicken kanske hade varit ett naturligare val. Det finns flere under-
sokningar kring samvetsstress och alla pavisar att samvetsstress existerar och sliter péd
personalen (jfr. bl.a. Dahlqvist 2008 s.38). Enligt Glasberg et al. (2007 s.402) vore det
viktigt att utreda hur samvetsstress kan lindras. Hade jag valt att goéra en empirisk un-
dersokning hade jag inte haft en mojlighet att sé ingdende undersdka hur just dialog kan

anvindas som stodmetod och dérfor bestimde jag mig for att gora en litteraturdversikt.

Som metod kénns litteraturoversikten ratt 1 forhallande till studiens fragestéllningar ef-
tersom fragestédllningarna kraver ett ritt omfattande material. Att ga ut i empirin och
gora undersokningen hade i detta sammanhang dirfor inte varit mojligt. Ddremot kan
man ifragasitta om jag lyckats anvdnda de material jag haft till mitt forfogande pa ett
uttbmmande sétt. Att ur ett digert material fa fram det relevanta har inte varit en latt
uppgift. De studier jag anvént dr kvalitativa, kvantitativa och en mix av bada metoderna
och detta har inte gjort arbetet ldttare. Dartill &r samvetet ett rétt abstrakt begrepp som
kan upplevas och beskrivas ritt olika beroende pa forfattarens egna erfarenheter och
uppfattningar och frdgan dr om jag alla génger lyckats tolka forfattarna rétt. Kategorise-

ringen av materialet var heller ingen litt uppgift eftersom de olika kategorierna och det
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de representerar delvis gér in i varandra. Jag har dock genomgéiende héllit mig till de
kategorier jag skapat eftersom jag uppfattat dem som fornuftiga och representativa i
forhallande till mitt material. Hur jag behandlat materialet och vad jag valt att lyfta fram
paverkas av att jag jobbar inom social- och hélsovardsbranschen dven om jag stravat till

objektivitet.

Jag har 1 denna studie genomgaende strivat till dppenhet och beskriver bdde metod, lit-
teratursOkningen, materialurvalet och analysprocessen sa grundligt som mojligt (jfr. Ja-
cobson 2007 s.175). Studiens design kan vid forsta anblicken kénnas komplicerad men
jag har efter bésta forméga forsokt klargora hur jag gétt tillvdga genom att anvinda text,
figurer och tabeller. Vid s6kningarna i de olika databaserna kan begransningar och sok-
ord ha lett till bortfall av relevant material. Dock anser jag att jag hittat tillrdckligt mate-

rial av betydelse for att utféra min undersokning.

Aven om de foregiende faktorerna har gjort arbetet minst sagt utmanande upplever jag
att jag lyckas lyfta fram det relevanta ur mitt material i forhallande till det jag ville un-

dersoka.

5.2 Arbetslivsrelevans och forslag till fortsatt forskning

Social- och hidlsovarden dr en sektor som 1 dagens Finland utsétts for stindiga inbespar-
ingar vilket ofta betyder mindre resurser. Trots detta forvédntas personalen utfora ett bra
arbetet och personalen har sjdlva hdga krav pé sin arbetsinsats. Ett stindigt kompromis-
sande 1 arbetet pa grund av bristande resurser ger personalen daligt samvete och 1 lang-
den samvetsstress. For att orka jobba kvar 1 branschen krévs att personalen far stod sa de
lar sig leva med sitt samvete pd ett konstruktivt sétt. I detta arbetet vill jag darfor lyfta
fram hur personalen kan stddas genom dialog for att personalen skall orka med sitt arbe-

tet och ocksa 1 fortsdttningen ha mojligheter att ge god vérd och omsorg.
Som fortséttning pa denna studie kunde man ga ut i empirin och frdga personalen hur de

upplever att dialog fungerar som stddmetod vid samvetsstress. Aven andra stddmetoder

an dialog kunde undersokas. Genusperspektivet blev 1 denna studie obehandlat, mycket
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pga. att det inte ndmnvirt behandlades i de utvalda studierna, men detta perspektiv pa

samvetsstress kunde vara intressant att veta mera om.
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BILAGA 1 Litteratursokning
Datum | Sokmotor Sokord Triffar Antal ge- Orsak till Antal valda Titel pa vald un-
eller da- nomgangna | uteslutning | underséokningar | dersokning eller
tabas artikel
14.2.2015 ARTO Samvetsstress 0 0 0
14.2.2015 |  ARTO Moralisk stress 0 0 0
14.2.2015 ARTO Etisk stress 0 0 0
14.2.2015 ARTO | Omatunnonstressi 0 0 0
14.2.2015 ARTO Moraalinen stres- 1 0 Artikelns
si rubrik han-
visar inte
till studiens
tema
14.2.2015 ARTO Eettinen stressi 12 12 Artikelns 1 1. Eettinen kuor-
rubrik hin- mittuneisuus ja eet-
visar inte tisten dilemmojen
till studiens sisdllot kunta-alan
tema/ Ej hoitohenkilostollad
relevant for
studien
13.2.2015 | EBSCO Stress of consci- | 93.512 0 0
ence
14.2.2015 | EBSCO Stress of con- 54 Gatt igenom Artikelns 0
science AND So- 20 forsta rubrik han-
cial work visar inte
till studiens




tema/ Ej
relevant for

studien
14.2.2015 | EBSCO Moral distress 38.185 0 0
1422015 | EBSCO Moral distress 82 Gatt igenom | Ej relevant 0
AND Social work 30 forsta for studien/
Artikelns
rubrik hén-
visar inte
till studien
tema
14.2.2015 | EBSCO Ethical stress 139 Gatt igenom Rubriken 0
AND Social work 40 forsta héanvisar
inte till stu-
diens tema/
Ej relevant
for studien
2222015 | EBSCO Troubled con- 34 Rubriken 10 1. Stress of con-
science AND hanvisar science and percep-
Stress of con- inte till stu- tion of conscience
science diens tema/ in relation to burn-

Ej relevant
for studien

out among care-
providers in older
people
2. Perception of
conscience in rela-
tion to stress of
conscience
3. Longitudinal re-
lationships between




stress of conscience
and concepts of
importance
4. Stress of con-
science among psy-
chiatric nursing
staff in relation to
environmental and
individual factors
5. Factors associat-
ed with “’stress of
conscience” in
healthcare
6. Stress of con-
science among staff
caring for older
persons in Finland
7. Burnout and
stress of conscience
amongg healthcare
personnel
8. Burnout and per-
ception of con-
science among
health care person-
nel: A pilot study
9. Healthcare
personnels’s expe-
riences of situations
in municipal




eldeerly care that
generate troubled
conscience

2222015 | EBSCO Ethical climat 28 Ej relevant 1. What actions
AND Stress of for studien promote a positive
conscience ethical climate? A
critical incident
study of nurs-
es perceptions
15.2.2015 SAGE Stress of consci- 8 Artikel re- 1. Care providers
Journals ence dan funnen learning to deal
i annan da- with troubled con-
tabas/ Ej science through
relevant for participatory action
studien research
15.2.2015 SAGE Moral distress 26 Ej relevant
Journals | AND Social work for studien/
Artikel re-
dan funnen
15.2.2015 SAGE Stress of con- 3 Ej relevant
Journals | science AND So- for studien
cial work
15.2.2015 SAGE Ethical stress 3 Ej relevant
Journals | AND Social work for studien
1.3.2015 Google Troubled con- 148 Gatt igenom | Ej relevant 1. Facing inadequa-
Scholar science AND 80 forsta for studien/ cy and being good
Stress of con- Artikel re- enough: psychiatric
science dan funnen care provid-

ers narratives about
experiencing and




coping with trou-
bled conscience 2.
The influence of
conscience in nurs-
ing
3. Psychosocial
work environment,
stress factors and
individual charac-
teristics among
nursing staff in
psychatric In-
patient care

1.3.2015 Google Samvetsstress 103 Gatt igenom Rubriken 1. Samvete i varden
Scholar 70 forsta hénvisar — att mota det mo-
inte tillstu- raliska ansvarets
diens tema/ rost
Ej relevant
for studien
1.3.2015 Google | Socialt arbete och 73 Rubriken
Scholar samvetsstress hénvisar
inte till stu-
diens tema
28.3.2015 |  Google Samvetsstress 2.420 0
28.3.2015 |  Google Samvetsstress 106 Gatt igenom Rubriken 1. Stress of con-
och person cen- 20 forsta hinvisar science and burnout
trerad vérd inte till stu- among healthcare
diens tema personnel working

in residetial care of
older people




derly care that generate

Persson,B.&

nalen inom ald-

BILAGA 2 Oversikt av analyserad litteratur
Nr Undersokning- Forfattare Syfte Design Urval/Sampel Mitinstrument/ | Resultat och slut-
ens/Artikelns titel och artal data insamling satser
1. | Facing inadequacy and | Dahlqvist,V., Att klarldgga | Kvalitativ  stu- | n= 10, nio sjuk- | Ostrukturerad in- | Tva teman fram-
being good enough: Soderberg, innebérden av | die,  intervju, | skoterskor  och | tervju. tradde: att kon-
psychiatric care provid- | A. & Nord- daligt samvete | tolkning genom | en socialarbeta- fronteras med
ers’ narratives about berg,A. bland personal | en feno- | re. otillrdcklighets-
experiencing and cop- 2009 inom den psyki- | menologisk- kanslor och att
ing with troubled con- atriska varden. | hermenutisk kunna se sig sjalv
science metod. som god nog. Ge-
nom att delge sina
kénslor till kolle-
ger kunde respon-
denterna uthirda
kénslan av otill-
racklighet som i
annat fall hotade
gora dem hand-
lingsforlamade.
2. | Healthcare personnel’s Ericson- Att beskriva 1 | Kvalitativ = stu- | n= 20, 12 sjuk- Strukturerad  in- | Respondenterna
experiences of situa- Lindman,E., | vilka situationer | die, intervju, | skoterskor och tervju kidnde daligt sam-
tions in municipal el- | Nordberg,A., | sjukvardsperso- | innehéllsanalys. | atta nirvardare vete 1 foljande si-

tuationer: Att




troubled conscience Strandberg, | ringsvarden upp- hamna 1 klim mel-
G. lever daligt sam- lan olika krav, att
2013 vete. inte ha tid for pati-
enten pga. andra
uppgifter, att inte
kunna lindra pati-
entens lidande, att
vara tvungen att
erbjuda  omsorg
som ér eller kénns
fel.
Care providers learning | Ericson- Att  identifiera | Kvalitativ n= 15, sjukskd- | Inspelningar  av | Virdarna hade un-
to deal with troubled Lindman,E.& | processer  som | studie, partici- | terskor och nédr- | interventions ses- | der ett ars tid
conscience through par- | Strand- hjdlper persona- | patory  action | vardare sioner, observa- | sammankomster
ticipatory action re- berg,G. 2013 | len att befatta sig | research (PAR) tioner, responden- | kring temat och
search konstruktivt med ternas  skriftliga | genom PAR ldrde
sitt daliga sam- reflektioner sig vardarna lindra
vete som uppstér sitt déliga samve-
pga. problembe- te.
teende hos bru-
karna.
What actions promote a | Silén,M., Att utforska och | Kvalitativ n= 20, sjukskd- | Semistrukturerad | Respondenterna
positive  ethical cli- | Kjell- beskriva  verk- | studie, Flana- | terskor som tidi- | intervju upplevde mojlig-
mate? A critical inci- | strom,S., samhet som | gan’s critical | gare deltagit i en heten till kollegialt
dent study of nurs- | Christens- akutvardare upp- | incident tech- | studie géllande stod och teamarbe-
es perceptions son,L.,  Si- | fattar att paver- | nique (CIT) moralisk  stress te som de viktigas-
denvall,B., kar det etiska och etiskt klimat. te faktorerna nér
Svantes- klimatet pad ar- De avdelningar det giller att skapa
son,M. 2012 | betsplatsen posi- som i den tidiga- ett positivt etiskt
tivt. re undersokning- klimat pd arbets-




en fatt hogst po- platsen.
ang géllande
etiskt klimat
valdes till denna
studie.
Psychosocial work en- | Tuvesson, H. | Att  undersdka | Kvantitativ stu- | n=93, sjuksko- | QPSNordic 34+, | Upplevelsen  av
vironment, stress fac- | & Eklund, M. | upplevelsen av | die, enkdter, | terskor och nér- | Perceived  stress | stress gav respon-
tors and individual | 2014 den psykosociala | multivariate vérdare scale, Stress of | denterna en upple-
characteristics among arbetsmiljon analysis conscience ques- | velse av daligt
nursing staff in psychi- bland psykiatris- tionnaire (SCQ), | klimat inom orga-
atric in-patient care ka vérdare och Moral sensitivity | nistionen.  Hdga
hur individuella questionnaire nivéer av samvets-
sdardrag — infly- (MSQ),Master stress var relatera-
tande, moralisk scale. de med lag tydlig-
sensivitet, upp- het av roller (upp-
levd stress och gifter). Hoga niva-
samvetsstress — er av samvets-
ar relaterade till stress kan ocksd
olika aspekter av relateras till lag
en psykosocial personlig kontroll
arbetsmiljo. (inflytande) pa
arbetsplatsen.
Stress of conscience | Juthberg,C., | Att  undersoka | Kvantitativ stu- | n= 146 vardare | Stress of con- | Sambandet mellan
and perceptions of con- | Eriksson,E., | sambandet mel- | die, enkiter, | (care-providers) | science question- | samvetsstress och
science in relation to | Nordberg,A. | lan samvetet och | multivariate naire (SCQ), Per- | utbrandhet indike-
burnout among care- | & Sundin,K. | utbrindhet bland | canonical cor- ceptions of con- | rar att upplevelsen
providers in older peo- | 2008 personal  inom | relation analy- science question- | av  otillrdcklighet
ple aldringsvérden. | sis naire (PCQ), | och motsigelseful-

(Denna studie ar
en del av en stor-

Maslach burnout
inventory (MBI).

la krav ar relatera-
de till utbrindhet.




re studie anga-

Att vara tvungen

ende  samvets- att dova sitt sam-
stress) vete dr kraftigt
relaterat till ut-
brindhet.
Perception of con- | Juthberg,C., | Att  undersoka | Kvantitativ stu- | n= 146 vardare | Stress of con- | Upplevelsen av ett
science in relation to | Eriksson,E., | sambandet mel- | die, enkdter, | (care-providers) | science question- | ddligt samvete vi-
stress of conscience Nordberg,A. | lan upplevelsen | multivariate naire (SCQ), Per- | sar ett samband
& Sundin,K. | av samvetet (da- | canonical cor- ceptions of con- | med samvets-
2007 ligt samvete) och | relation analy- science question- | stress.
samvetsstress sis naire (PCQ),
bland personal maslach  burnout
inom  &ldrings- inventory (MBI).
varden. (Denna
studie dr en del
av en storre stu-
die angéende
samvetsstress)
Longitudinal relation- | Ahlin,J., Att 6ver tid be- | Kvantitativ 21 boenden 1| Stress of con- | Att uppfatta sitt
ships between stress of | Ericson- skriva samban- | studie, enkdt, | norra  Sverige. | science question- | samvete som en
conscience and con- | Lindman,E., | det mellan nivan | The statistical | n= 488 (novem- | naire (SCQ), Per- | borda, uppleva
cepts of importance Eriksson,S., | av samvetsstress, | package for the | ber 2009) och | ceptions of con- | emotionell utmatt-
Norberg,G. upplevelsen av | social scienc- | samma forfrdgan | science question- | ning och avhuma-
& Strand- | samvete, ut- | es(SPSS) ett ar senare n= | naire (PCQ), | nisering och att
berg,G. 2013 | brindhet och 277 (november | Maslach burnout | ligga mairke till
uppskattning av 2010) inventory (MBI), | storande konflikter
personcentrerat Person-centered mellan medarbe-
klimat och soci- climate question- | tarna visade sig ha
alt stéd bland naire (PCCQ), So- | ett samband med
personal  inom cial support | samvetsstress. Ti-




aldringsvarden. (SoclS) den skapade inga
fordndringar 1 re-
sultatet.

9. | Stress of conscience | Saarnio, R., | Att testa en finsk | Kvantitativ 45 enheter, n=| Stress of con- | Respondenterna
among staff caring for | Sarvimaéki, version av fridge- | studie, enkit, | 350, vardare | science question- | ansdg att de inte
older persons in Fin- | A., Laukka- | formuléret Stress | The statistical | inom dldreom- | naire (SCQ hade tid att ge god
land la,H. & Iso- | of  conscience | package for the | sorgen vard och detta gav

la,A. 2012 (SCQ) och un- | social scienc- dem daligt samve-
dersoka sam- | es(SPSS) te. Arbetet trottade
vetsstress  bland ut respondenterna
personal  inom med den pafoljd
aldringsvirden 1 att respondenterna
Finland. upplevde att de
inte kunde ge till-
rackligt med upp-
mirksamhet  till
sina anhdriga.

10. | Burnout and ’stress of | Glas- Att  undersoka | Kvantitativ n= 423, personal | Maslach burnout | Att uppméirksam-
conscience” among | berg,A.L., faktorer som kan | studie, enkéter, | inom hélsovar- | inventory (MBI), | ma sitt egna och
healthcare personnel Eriksson,S. leda till utmatt- | The statistical | den i ett hélso- | Stress of con- | andras déliga

& Nor- | ning bland per- | package for the | vardsdistrikt 1 | science question- | samvete dr viktigt
berg,A. 2007 | sonal inom hél- | social scienc- | Sverige naire (SCQ), Per- | for att forebygga
sovarden. es(SPSS) ceptions of con- | utmattning och

science question-
naire (PCQ), So-
cial support
(SocIS),  Resili-
ence scale (RS),
Personal and work
demographics.

personalen bor ges
mojligheter att re-
flektera Over sitt
daliga samvete.




11. | Stress of conscience | Tuvesson,H., | Att  undersdka | Kvantitativ n= 93, vardare | Stress of con- | Upplevelsen av en
among psychiatric | Eklund,M. & | sammbandet studie, enkdter, | inom psykiatrin | science question- | moralisk  bdrda
nursing staff in relation | Wann- Hans- | mellan miljo och | The statistical naire (SCQ), | och klienternas
to environmental and | son,C.2012 | individ faktorer | package for the Ward atmosphere | aggressiva beteen-
individual factors och samvets- | social  scienc- Scale (WAS), | de okade risken

stress bland per- | es(SPSS) QPSNordic 34+, | for samvetsstress.
sonalen inom Perceived  stress | Inflytande och
den psykiatriska scale (PSS), Moral | kontroll pa arbets-
varden. sensitivity Ques- | platsen minskade
tionnaire (MSQ), | risken for sam-
Mastery scale, | vetsstress.
Nursing staff
characteristics.

12. | Factors associated with | Glasberg, Att  undersoka | Kvantitativ n= 423, personal | Stress of con- | Faktorer som leder
stress of conscience in | A.L., Eriks- | faktorer relatera- | studie, enkditer, | inom hilsovar- | science question- | till samvetsstress
healthcare son, S. & |de till samvets- | The statistical | den i1 ett hilso- | naire (SCQ), Per- | ér att inte ha mgj-

Norberg, A. | stress, dvs. stress | package for the | vardsdistrikt 1| ceptions of con- | ligheter att handla
2008 relaterat till ett | social scienc- | Sverige science question- | enligt sitt samvete
daligt samvete. es(SPSS) naire (PCQ), Re- | p& arbetsplatsen
vised moral sensi- | och att uppleva en
tivity  question- | moralisk ~ borda,
naire, Social inter- | vilket dr en ofor-
actions scale, Re- | mdga att behandla
silience scale, Per- | moraliska pro-
sonal/Work  de- | blem.
mographic form.

13. | Burnout and percep- | Gustafsson, Att klargora upp- | Kvantitativ n= 40, Utvalda | Perceptions of | Hoga nivaer av
tions of conscience | G., Eriksson, | levelsen av sam- | studie, enkiter, | genom tidigare | conscience ques- | samvetsstress, att
among health care per- | S.,  Strand- | vete, samvets- | The statistical | intervjuer. Inde- | tionnaire (PCQ), | uppleva sitt sam-
sonnel: A pilot study berg, G., | stress, moralisk | package for the | lade i n=20, per- | Stress of con- | vete som en borda,




Norberg,A. kanslighet, soci- | social scienc- | soner som &r el- | science question- | att mésta tysta sitt

2010 alt stod och flex- | es(SPSS) ler héller pa att | naire (SCQ), Re- | samvete for att
ibilitet bland bli utmattade | vised moral sensi- | kunna jobba kvar
personal  inom och n=20 perso- | tivity =~ question- | och bristande stod
hélsovarden. ner som inte li- | naire, Social inter- | var karakterisera-
Personalen, fran der av utmatt- | actions scale, Re- | de gruppen med
samma  arbets- ning. silience scale. utmattning. Att
plats, indelades i uppleva samvetet
tva grupper; en som en tillgang
grupp som visat och att ha dverse-
tecken pd ut- ende var bl.a. fak-
mattning och en torer som karakte-
grupp som inte riserade personer-
vist tecken pa na som inte led av
utmattning. utmattning.

14. | Eettinen kuormittunei- | Gronroos,M., | Att  undersdka | Kvantitativ n= 622, personal | Enkit Undersokningen
suus ja eettisten dilem- | Hirvonen,A. | vardpersonalen 1 | studie, enkét, | inom vérden 1 visar att persona-
mojen siséllot  kunta- | 2012 den kommunala | The statistical | den kommunala len upplever etisk
alan hoitohenkilostolla sektorns upple- | package for the | sektorn belastning 1 sitt

velser av etisk | social  scienc- arbete och att detta
belastning samt | es(SPSS) leder till stress
vad de vanligaste som paverkar per-
etiska dilemman sonalens hélsa ne-
bestar av. (Un- gativt.
dersokningen &r

en del av en stor-

re studie)

15. | Samvetsstress hos | Juthberg, C. | Att beskriva sy- | Kvalitativ och | Enkédten besva- | Perceptions of | Det finns ett sam-
vardpersonal 1 den | 2008 nen pa samvetet, | kvantitativ stu- | rades av n=146, | conscience ques- | band mellan sam-
kommunala  dldreom- samvetsstress die, enkdt, in- | 50 sjukskoters- | tionnaire (PCQ), | vetsstress och ut-




sorgens sarskilda boen- och utbrindhet | tervju, The sta- | kor och 96 vérd- | Stress of con- | brindhet. Att kén-
de och att underso- | tistical package | bitraden. Av | science question- | na sig otillricklig,
ka  sambanden | for the social | dessa valdes | naire (SCQ), | maktlés och hind-
mellan dem. (| sci- n=12 ut efter be- | Maslach burnout | rad att ge god vard
Undersokningen | ences(SPSS), stimda kriterier | inventory (MBI), | ger kédnslor av da-
ar en del av en | fenomenolo- for intervjuer. semistrukturerad | ligt samvete.
storre studie) gisk- hermene- intervju.
utisk metod.

16. | Samvete 1 virden - att | Dahlqvist,V. | 1)Att utveckla de | Kvalitativ och | I-IIl n=444, n= | PCQ,SCQ, MSQ- | Samvetet ses som
mota det moraliska an- 2008 enkdter som an- | kvantitativ stu- | 278, n= 10, IV | R, MBI, skriftligt | en tillgdng nir det
svarets roster viands for att un- | die, fem delstu- | n= 168, V n=10, | materi- finns mojligheter

dersoka synen pa | dier. I-III enk&- | dessa deltagare | al,ostrukturerad att uppmirksam-
samvetet, mora- | ter, [Vgenom | utvalda  bland | intervju. ma och tolka dess
lisk  kénslighet | skriftliga svar, | dem som svarat budskap. Om
och utbridndhet | V intervju, I-III | pa delstudie III. samvetet ~ maste
och sambanden | The statistical | Respondenterna dovas finns det ett
mellan dessa. 2) | package for the | dr alla vardare i samband till emo-
Att tolka bety- | social sci- | olika verksamhe- tionell utmattning.
delsen av daligt | ences(SPSS), ter.
samvete ur ett| IV tematisk in-
sjalvtrostande nehallsanalys,
perspektiv. V fenomenolo-

gisk hermeneu-

tik.

17. | Stress of conscience | Glasberg, Att  undersdka | Kvantitativ och | [) n= 662, varda- | SCQ, PCQ, MBI, | Ett diligt samvete
and burnout in | A.L. 2007 ifall det finns en | kvalitativ  stu- | re eller skdters- RS.  strukturerad tycks ha ett sam-
healthcare: the danger koppling mellan | die, fyra del- | kor i vardarbete, ’ band med ut-
of deadening one’s samvetsstress studier. LII och | II) n= 423, var- | intervju brindhet eftersom
conscience och utbrindhet | [V genom en- | dare eller sko- utbrandheten har

och att skapa en

kit, III genom-

terskor i1 véardar-

samband med re-




battre fOrstaelse
for de omstin-
digheter som ar

intervjuer, The
statistical pack-
age for the so-

bete, III) n= 30,
personer i ledar-
skapsuppgifter,

spondenternas
oférméga att hand-
la enligt sin mora-

relaterade till | cial sci- | IV) n=423, vér- liska dvertygelse.
samvetsstress ences(SPSS), dare eller sko-
och utbrandhet. | innehallsanalys | terskor i vérdar-

bete.

18. | Ethical competence and | Kidlvemark Att  undersoka | Kvalitativ och | I)Tre fokusgrup- | semistrukturerad | Etiska dilemman
moral distress in the | Sporrong, S., | etiska dilemman | kvantitativ stu- | per intervjuades, | intervju, enkéter | kan uppsté i situa-
health care sector 2007 och  begreppet | die, 1) fokus- | sjukhuspersonal | som grundar sig | tioner med mot-

moralisk stress. | grupp intervju, | och farmaceuter. | pa de tidigare in- | stridiga krav, in-
Att utfora en in- | II) enkét,III) tre | II) n=259 tervjuerna tressekonflikter,
tervention, med | foreldsningar IV)n= 184 resursbrist, att
syfte att hoja den | om  etik, tre krav och resurser
etiska kompeten- | etiska  ronder, inte stimmer
sen, och att ut- | [V) enkét]) in- overens.
virdera interven- | nehéllsanalys,
tionen. I och IV) t-

test, ANOVA.

19. | Stress of conscience | Ahlin, J. | Att beskriva, | Kvalitativ och | I) n= 983, II) n= | SCQ, PCQ, MBI, | Véardpersonalen
and burnout among | 2015 jamfora och un- | kvantitativ stu- | 488, III) n=8, | PCCQ, SoclS, In- | upplever sig for-
healthcare of older dersoka longitu- | die. I-II) enké- | IV) n= 7, vard- | tervjuer som | hindrad att ge den
people dinella samband | ter. III-IV) in- | personal  inom | uppmuntrar till att | vard deras samve-

mellan samvets- | tervjuer  I-II) | dldreomsorgen beritta (narrativ) | te uttrycker. Att
stress, syn péa | partiell east uppleva sitt sam-
samvete, ut- | squares regres- vete som en borda,
brandhet, socialt | sion, t-tester, att uppleva hoga
stod och person- | hierarkis klus- nivéer av kénslo-
centrerad  vard | teranalys, be- massig utmattning
bland &ldrings- | skrivande stati- och cynism och att




vardens
nal.

perso-

stik III-IV) in-
nehallsanalys

bevittna konflikter
1 arbetsgemenska-
pen hade ett sam-
band med sam-
vetsstress.




