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ABSTRAKT

Introduktion

Kunskapsldget om sjukskoterskan som chef och ledare beskriver att trygghet, mod och
kommunikation framstar som centrala begrepp. Konsroller och stravan efter att skapa en
gemensam vardegrund ar ocksa faktorer som ar av betydelse for ledarskapet.

Syfte

Studien undersoker hur ledarskapsteorier som har sitt ursprung i vardvetenskap respektive
pedagogik paverkar sjukskdterskans chef- och ledarskap. Studien har &ven ett
genusperspektiv.

Metod

Metoden &r en litteraturstudie som tar sin utgangspunkt fran tretton vetenskapliga artiklar
samt 6vrig litteratur inom amnesomradet ledarskap. Ansatsen ar deduktiv for att ge forfattarna
maojlighet att dra egna slutsatser av den information som materialet ger.

Resultat

Resultatet pekar pa att kommunikation &r ett centralt begrepp i ledarskapet och att skapa en
gemensam vardegrund &r en av chef och ledarens utmaningar. Resultatet pekar dven pa att
kvinnliga chefer utovar ett effektivare ledarskap i kvinnliga miljéer och manliga chefer i
manliga miljoer.

Diskussion

Studien visar att en gemensam vardegrund och en god kommunikation féradlar
sjukskaterskans ledarskap. Upplevelsen av trygghet 6kar och det leder till att ledaren far
modet att ga utanfor givna ramar. Kvinnors respektive mans effektivitet i ledarskapet ger
fragan om hur vardens ledarskap bor utformas.

Key words:

Ledarskap, Trygghet, Kommunikation, Mod, Vardegrund samt Genus.
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INTRODUKTION

INLEDNING

Som chefer och ledare inom vardomradet &r var erfarenhet att sjukskoterskan sallan har ett
ledarskap som tydligt tar sin utgangspunkt i en vardvetenskaplig teori. Var nyfikenhet inom
amnesomradet vacktes i samband med studier i vardvetenskap och i halso- och
sjukvardsadministration. Genom denna litteraturstudie avser vi att fa fordjupade kunskaper
om hur en vardvetenskaplig teori och en ledarskapsteori paverkar sjukskoterskans chef- och

ledarskap. Vi avser dessutom att ha ett genusperspektiv pa studien.

BAKGRUND

Chefskap

Chefskap definieras i litteraturen som ett tydligt uppdrag med ansvar och befogenheter att
driva en viss verksamhet. Till sin hjalp har chefen medarbetarna och andra resurser i form av
styrsystem och pengar. Chefen har befogenheter att hantera ekonomi och arbetsrétt och har
darmed en formell maktposition visar Mossboda, Peterson och Rénnholm (2000). Aven
Maltén (2000) beskriver att chefskap ar en formell position som ger makt och befogenheter.
Organisationen har forvantningar pa att chefen presterar konkreta resultat. D60s och
Wilhelmsson (2003) beskriver att chefen &r den som &r utndmnd att ansvara for strukturer
och system och foretrédder arbetsgivaren. Sandberg och Targama (1998) visar att en person i
chefsstéllning alltid kommer att ha formella uppgifter som hor till chefsrollen. En ny
paradigm inom chefskapet har vuxit fram som fokuserar pa de kommunikativa uppgifterna.
Det innebér att ledningens roll blir att genom kommunikation mojliggora att medarbetarna
gor egna bedomningar och fattar egna beslut. Att ha strikta byrakratiska regler hammar

flexibiliteten och skapar en tréghet i organisationen, sager forfattarna.

Ledarskap

Ledarskap ar den process genom vilken en person i en organisation influerar andra i
organisationen for att na uppstallda mal. Ledarskapet handlar om att fa saker och ting
utrattade genom andra, utan att behdva tillgripa tvang. | moderna organisationer skall system
och rutiner fungera som grova ramar for verksamheten. Ledningsuppgiften ar att véagleda
och stimulera manniskor i de processer som standigt pagar i organisationen. Ledarskapet blir

darmed konsultativt anser Sandberg och Targama (1998). Ett konsultativt ledarskap har



enligt Argyris (1990) tre huvudfunktioner. Den forsta huvudfunktionen &r att ta fram
information genom observationer, utredningar och méten och pa dessa stt stimulera till att
diskutera omraden som tidigare inte blivit synliggjorda. Nasta huvudfunktion &r att skapa
“commitment” vilket innebar att ledaren stimulerar medarbetarna till att ta tydlig stallning i
olika verksamhetsfragor. Den tredje huvudfunktionen innebar att alla medarbetare i
organisationen ges majlighet att, inom ramen for organisationens mal och visioner, utveckla
arbetssatt som leder till maluppfyllnad. Det innebar att medarbetarna ges mojlighet att ha

"frihet under ansvar”.

Bruzelius och Skérvad (2000) sager att en av ledarskapets vésentligaste uppgifter ar att
mobilisera organisationens medarbetare sa att de genom beslut och handling, individuellt
och gemensamt, agerar sa att organisationens mal uppnas. Ledarskapet &r en relation mellan
ledare och ledda. Fungerar ledarskapet val véxer medarbetarnas respekt, fortroende och tillit
for ledaren och dennes auktoritet, ledarstallning och legitimitet starks. En ledare kan ha
tilldelats rollen formellt, forvarvat rollen informellt eller oavsett detta vara den reelle ledaren
i organisationen anser forfattarna. Mossboda et al (2000) beskriver att en ledare far sitt
mandat underifran och har sin plattform i ett forhallningssatt. Ledaren ar stark i sig sjalv,
narvarande i sina relationer och samtidigt prestigelés och éppen for andras forslag. En bra
ledare lever som den l&r vilket innebdr att det finns ett samband mellan ord och handling i
det dagliga arbetet. Enligt Maltén (2000) bars ett ledarskap upp av de som later sig styras av
ledarens intentioner och ledarskapet bygger pa en personlig auktoritet. Goda
ledarskapsfunktioner kan vara formagan att motivera, lyssna, hantera konflikter, utveckla
och handleda de anstéllda. Bennis och Nanus (1985) beskriver att organisationer som har en
stark dominas av chefsskap och Iag andel ledarskap ar en misslyckad organisationsform.

Forfattarna anser att detta ar ett vanligt fenomen inom hélso- och sjukvard.

Sjukskdoterskans ledarroll

Socialstyrelsen (2005) ger i sin kompetensbeskrivning for legitimerad sjukskoterska en
beskrivning av vilka tre huvudsakliga arbetsomraden sjukskoterskan har (figur 1, Bilaga 2).
Dessa ar omvardnadens praktik och teori, ledarskap samt utbildning, utveckling och
forskning. Helhetssyn och ett etiskt forhallningssatt bor finnas med inom samtliga tre
omraden. Inom arbetsomradet ledarskap ingar arbetsledning och samverkan i vardkedjan.
Varje kompetensomrade ar uppdelat i delkompetenser dar formagorna som sjukskoterskan
behover inneha beskrivs. Figur 2, (bilaga 3) visar ledarskapets kompetensomraden och
delkompetenser.



Den internationella etiska koden for sjukskoterskor, International council of nurses (ICN,
1953 reviderad 2000) beskriver sjukskoterskans fyra grundldggande ansvarsomraden. Det
innebér att framja hélsa, att aterstalla halsa, att lindra lidande samt att forebygga sjukdom.
Den internationella etiska koden for sjukskoterskor har till syfte att vara védgledande for
sjukskaoterskans arbete  inom hélso- och sjukvarden. Kodens fyra huvudomraden
sammanfattar riktlinjerna for etiskt handlande. Ett av de fyra huvudomradena behandlar
sjukskoterskan och medarbetaren och dar sdgs att sjukskoterskan skall verka for ett gott

samarbete med sina medarbetare.

Begrepp

Trygghet
Trygghet kommer av att vara trygg enligt Bonniers Lexikon 23 Ordbok (1991). Nordstedt

Svenska Ordbok (2003) beskriver att trygghet &r att vara fri fran oro eller hot och att uppleva
sig lugn och obekymrad. Hoglund Karlsson och Moberg (2005) fann i sin studie att trygghet
och tillit gar hand i hand. Tillit &r ett centralt begrepp for att uppleva trygghet i ett
ledarskapssammanhang och ar Kittet som fogar ledarna samman och utgdér ryggraden i
relationen saval mellan ledare som mellan ledare och ledda. Att kanna tillit innebar en 6kad
upplevelse av trygghet anser Hoglund Karlsson och Moberg (2005). Maltén (2000) menar
att i ett relationsinriktat ledarskap ar upplevelsen av trygghet betydelsefull for att utveckla

organisationen.

Kommunikation
Kommunikation kommer av latinets communicatio; meddelande, forbindelse. Inom

beteendevetenskaperna avser ordet dverforande av idéer, information, kénslor och attityder
grupper eller individer emellan enligt Bra Bockers lexikon (1986). Hoglund Karlsson och
Moberg (2005) beskriver vikten av att féra en dialog och att det ges utrymme for reflektion
sd att ledaren kan fatta valgrundade beslut. Bruzelius och Skarvad (2000) anser att
kommunikation ar grunden for att fa till stdnd samordnade aktiviteter. Maotesplatser for
kommunikation maste finnas for att stimulera till dialog. | det kommunikativa ledarskapet ar
det férmagan att fora dialog, kommunicera mal och bygga relationer som ar vésentligt.
Lennér Axelsson och Thylefors (1996) anser att detta kréver sjalvkéannedom, social
kompetens och empati av ledaren. Rosengren, Kullén Engstrom och Axelsson (1999)
beskriver att kommunikationen mellan chef och ledare och medarbetare spelar en avgérande
roll for att medarbetarna skall k&nna sig valinformerade och delaktiga i exempelvis en

forandringssituation. Genom att chef och ledaren och medarbetarna har en fungerande



kommunikation okas forutsattningarna for att chef och ledaren far medarbetarnas stod. Pa sa

satt kan ett motstand véndas till att istallet bli en positiv kraft som for processen framat.

Mod
Mod definieras enligt Nordstedts Svenska Ordbok (2005) som formagan att handla utan

fruktan for konsekvenserna. Gelmanovski (2005) menar att for att skapa en verklig
forandring kravs att ledaren vagar ta kontroll Gver de varderingar som styr vara liv.
Forfattaren anser att den som har mod att forsta sig sjalv ocksa har modet att skapa en miljo
dar andra far lov att vara modiga. En sadan miljo praglas av utveckling, delaktighet,
oppenhet, kreativitet, larande, nyfikenhet, integritet och utveckling. Forfattaren anser ocksa
att om nagon skulle vilja agera, trots att det kan medfora obehagligheter, kravs det mod. Ett
modigt ledarskap tar sin utgangspunkt fran den egna vérdegrunden och identiteten. Han

anser att en ledare bor stimma av sina beslut mot de egna vérderingarna.

Vardegrund
En vardegrund formuleras for att askadliggora det som &r mest grundlaggande i en

verksamhet. Véardegrunden &r den minsta gemensamma namnaren for ménniskorna i
verksamheten och den har ofta moraliska och demokratiska fortecken enligt
www.google.se/vardegrund/behovet (2005). Bondas (2003) beskriver hur ett Caritativt

ledarskap &r sprunget ur kérlek och barmhartighet till manniskan. Det véacker en inre 6nskan
om och ett ansvar for att "tjadna” medmaéanniskan i en organisationskultur sprungen ur en etisk
livssyn. Maltén (2000) menar att i ett etikinriktat ledarskap ingar dimensioner som att
"tjana” andra och att visa medkéansla med andra. Det sétt omvardnadshandlingarna utfors pa
samt hur ledare och medarbetare uttrycker sig i ord, ger en djupare mening och en styrka till
organisationen sager Bondas (2003). Att dela en vérdegrund i en organisation ger enligt
Ryan (2006) positiva aterverkningar pa resultatet av arbetet. Vid SSM Health Care, som ar
en sjukvardsorganisation i St. Louis, Missouri, USA, dar hon arbetar som sjukhuschef,
beskrivs den gemensamma vérdegrunden som det Kitt som binder samman ledare och
medarbetare. Trollestad (2001) anser att varje individ i en verksamhet maste respekteras och
att organisationen skall utformas sa att medarbetarnas integritet skyddas. Ledarens ansvar ar
att ge varje individ majlighet att utvecklas tillsammans med organisationen utifran en

gemensam vardegrund.



Genus
Genus &r latin och har grundbetydelsen kon, slakte enligt Bra Bockers Lexikon (1985).

Nilsson (2003) beskriver Hirdmans teori (1988) som innebdr att man utgér normen for
ledarskap da detta av tradition har utévats av man. Hirdman (1988) menar att kvinnors
sociala underordning och méns éverordning har bidragit till att kvinnor i lagre omfattning
innehar chef och ledarpositioner. Hon havdar att konsskillnaderna har sin grund i sociala och
kulturella tankemonster. Genom manniskors forestéliningar och férvantningar skapas ett
genussystem som gor mannen till norm. Mannen blir det normala, det allméngiltiga. Detta
har inte forandrats trots den pagaende samhallsutvecklingen utan har istallet blivit mera
subtilt och raffinerat och bidrar till ett fasthallande av den manliga normen. Denna
synliggors i den radande arbetsfordelningen i samhéllet dar mans och kvinnors orientering
mot teknik respektive omsorg tydliggdr normen, menar Hirdman (1988). Nilsson (2003)
beskriver att kvinnliga chefer ar mest effektiva i en kvinnlig miljo. Detsamma géller for
man, det vill sdga manliga chefer ar mest effektiva i en manlig milj6. Hon visar att
kvinnlighet vanligtvis forknippas med att ta ansvar, ha omsorg for relationer och att anvanda
detta i handlings- och beslutssituationer i arbetslivet. Det innebéar att kvinnors tankar och
handlingar i en vardmiljo blir lika vardiga som méans, som traditionellt tanker mer i tekniskt
rationella mal-medel-termer. Inom vardsektorn har dominansen av man som administrativa
ledare varit pataglig. Kvinnor har i hdgre grad an man utfort den direkta vard- och omsorgen
beskriver Nilsson (2003). De flesta studier av kvinnligt ledarskap har enligt Nilsson (2003)
skett i mansdominerade miljoer dér kvinnlighet i relation till ledarskap betraktas som nagot
bristfalligt och ofta annorlunda &n det manliga ledarskapet. Hon visar i sin avhandling,
Mandat — Makt — Management (2003), att ledarskap inte dr sa konsneutralt som det ofta
beskrivs utan att det &r en konstruktion av manlighet.

TEORI

Det Caritativa ledarskapet

Bondas (2003) beskriver teorin Caritativt ledarskap som sprungen ur ett vardvetenskapligt
perspektiv. Teorin har utvecklats fran Erikssons omvardnadsteori till en administrativ teori.
Ledaren skall inte enbart vara en forebild for medarbetarna ur ett administrativt perspektiv.
Ledaren skall koppla administration med vardandets idé vilket enligt Bondas (2003) innebar
att ledaren skall ha en etisk medvetenhet och en potential att undanréja lidande och férorda

halsa hos saval medarbetarna som hos patienterna. Enligt Bondas (2003) utgérs



ledarskapsteorin  Caritativt ledarskap av fem teser. Teserna behandlar vardens

administration.

| det Caritativa ledarskapets forsta tes ses manniskan som en helhet bestdende av ande, sjal
och kropp. Hon ar sarbar och befinner sig i standig rorelse mellan ytterlighetslagena aktivitet
och passivitet respektive ensamhet och gemenskap, i sin strdvan att bli en hel manniska.
Denna stravan kan hindras av, eller gdmmas bakom, varderingar som har utvecklats till

kréankande beteenden i en organisationskultur.

Den andra tesen beskriver hur ledarstilen skall praglas av icke-egoistiska motiv. Caritativt
ledarskap ar sprunget ur karlek och barmhartighet till ménniskan och vacker en inre 6énskan
om och ett ansvar for att "tjdna” medmanniskan. Har ar “tjanandet” kopplat till att odla en
organisationskultur sprungen ur en etisk livssyn. Livssynen synliggdrs pa det sétt ledare och
medarbetare uttrycker sig i ord samt pa det satt omvardnadshandlingarna utfors.

Tillsammans ger det en djupare mening och en styrka till organisationen.

Tredje tesen beskriver att ledaren skall se det unika i varje medarbetare och se
medarbetarens potential. Medarbetarnas unika kompetenser skall tas tillvara och respekteras.
Alla inom organisationen har ett ansvar for hur organisationen utformas. Ledaren utgdr en
forebild och har ett speciellt ansvar for att atgarda krankningar av de manskliga vardena
savil i patientvarden som i dvriga mellanméanskliga moten. Att visa for lite omtanke, att inte
visa omtanke alls eller att nonchalera och provocera sina medménniskor, kan uppfattas som

krankande.

I den fjarde tesen beskrivs varden som hélsa, lidande, omvardnad och vérdighet som
svarmatbara. Ledaren skall mojliggora ett tillitande klimat déar patienters, anhorigas och

medarbetares erfarenheter tas tillvara for att planera och utveckla organisationen.

| den femte tesen ingar aktiviteter som planering, utveckling, budgetering och
beslutsfattande. Dessa aterfinns i alla organisationer. Relationen mellan ledare och
medarbetare baseras pa och motiveras av det gemensamma intresset att tjana” patienterna. |
en sund organisationskultur, som ar 6ppen och gastvanlig, utvecklas relationer pa ett bra
satt.



Det Caritativa ledarskapet speglar etiska forhallningssatt och mansklig vardighet samt att
ledare och medarbetare delar samma vérderingar. Ledarens uppdrag i det Caritativa
ledarskapet ar att ansvarsfullt och handlingskraftigt utdva ett ledarskap som kraver modet att
arbeta gransoverskridande inom organisationen. Bondas (2003) beskriver vikten av att den
vardande kulturen har ett etiskt tankesatt. Hon sager att chef- och ledarskapet inom halso-
och sjukvarden maste forstd den ursprungliga betydelsen av det engelska ordet
" administration” . Ordet har sitt ursprung i latinets ” ad-ministrare” dar " ad” ar likvérdigt
med engelskans " to” . | engelska spraket bli dverséttningen ” to minister” vilket versatt till
svenska betyder att "tjana” andra. Detta ar utgangspunkten i det Caritativa ledarskapet dar,
enligt Bondas (2003), aven sjukvardens administratorer ska ha ett fokus som leder till ett
arbetssatt som tjanar” patienterna. Hon tar sin utgangspunkt fran en etisk vardegrund dar
manniskan utgors av ande, kropp och sjal. Fran denna helhet bygger hon det Caritativa
ledarskapet dar hon menar att sjukskoterskans ledarskap skall utformas sa att det har ett
tydligt patientfokus. De administrativa ledarskapsaktiviteterna, till exempel utveckling,
planering, handledning, beslutsfattande samt utvardering, inryms enligt Bondas (2003) i
sjukskoterskans ledarskap. Forhallandet mellan ledaren och medarbetarna ar baserat pa
samma mal, att "tjana” patienten. Sjukskoterskans ledarskap utgor en forebild for vardande
med etik och forstaelse och tar sin utgangspunkt i de for yrket uppstallda etiska koderna. Det
Caritativa ledarskapet har sin grund i ledarens etiska vérderingar och dennes attityder till
medmanniskan. Kunskaper om ledarskap &r inte tillrackligt om ledaren inte hyser kérlek till
manniskor. Kérleken visualiseras av 0msesidig tolerans och respekt mellan ledare och ledda.
Bondas (2003) visar att nar ledaren har formagan att se det unika hos varje medarbetare och
dennes unika potential, paverkas varden av patienterna positivt. Hon beskriver att det
Caritativa ledarskapets utgangspunkt att "tjana” patienterna innebér att ledaren ocksa har ett
ansvar att agera. Detta ansvar kraver styrka och mod att ibland ga éver granserna for sina

befogenheter.

Det Pedagogiska ledarskapet

Maltén (2000) visualiserar det pedagogiska ledarskapet i form av en blomma, (figur 3,
bilaga 4). Kronbladen illustrerar de fem ledarskapsdimensionerna som utgdr det
pedagogiska ledarskapet. Maltén (2000) menar att i det pedagogiska ledarskapet vavs fem

olika ledarfunktioner samman.



En forutsattning for malstyrning ar att chef- och ledaren har en betydande dialog med
medarbetarna. Malstyrning ar en beskrivning pa vad som skall uppnds. Ledaren delegerar
ansvar och befogenheter men skall aldrig abdikera fran chefsansvaret. Ledaren
kommunicerar mal och visioner till medarbetarna som med sina erfarenheter blir delaktiga i
utformningen, genomférandet och uppféljningen av de mal som verksamheten utarbetat.
Denna modell bendmns “bottom-up” i motsats till “"top-down —modellen” dar chef- och

ledaren ensam bestammer maldokumentens utformning och tillampning.

Relationsinriktat ledarskap innefattar de manskliga relationernas betydelse pa arbetsplatsen.
Maltén (2000) hanvisar har till Svedberg (1992) som menar att ledaren maste kunna
samverka pa olika nivaer. Genom att formedla stod, erkansla och trygghet till individen samt
att formedla delaktighet i gruppen, utvecklas organisationen. Maltén (2000) menar att den
pedagogiska ledaren bor satsa pa medarbetarnas kreativitet och utvecklingspotential. Han
hanvisar till Hagstom (1990) som beskriver hur en framgangsrik ledare i chefsposition har
manga entusiastiska efterféljare. Genom sitt ledarskap paverkar ledaren medarbetarna som

foljer ledarens intentioner.

Ledaruppgiften i den fornyelse-inriktade ledardimensionen ar att fa medarbetarna
engagerade och positivt instéllda till fornyelse och férandring i organisationen. Maltén
hanvisar till Ekvall (1996) som pekar pa typiska ledarskapsaktiviteter for en
fornyelseinriktad ledardimension. Handlingsvillighet, fordndringsvillighet samt riskvillighet
innebdr en vilja att préva och experimentera, att ha idéer om fordndring och utveckling och

att vara oradd i beslutsfattandet.

Den situationsanpassade ledardimensionen innebdr att situationen styr valet av ledarstil. Har
avgor medarbetarnas kompetens, mognad och utvecklingsbendgenhet samt uppgiftens art

och svarighetsgrad vilken ledarstil som ledaren valjer.

En etikinriktad ledardimension innebédr att "tjdna” andra och att stimulera andra till
framgang och utveckling samt att visa medkéansla, bekrafta och formedla en kansla av
omsorg och trygghet. Det innebar ocksa att kunna kommunicera, aktivt lyssna och att fora
dialog bade intellektuellt och emotionellt. Ledaren skall kunna skapa meningsfullhet sa att
meningen med arbetet blir tydlig for medarbetarna.



SYFTE

Syftet med litteraturstudien var att undersoka hur ledarskapsteorier som har sitt ursprung i
vardvetenskap respektive pedagogik paverkar sjukskéterskans chef- och ledarskap. Vi ville

aven undersoka hur konet paverkar sjukskoterskans chef- och ledarskap.

FRAGESTALLNINGAR

1. Hur paverkas ledarskapet hos en sjukskoterska som ar chef och ledare avseende trygghet
och mod?

2. Hur paverkas ledarskapet hos en sjukskoterska som &r chef och ledare avseende
kommunikation?

3. Hur paverkas ledarskapet avseende den etiska vardegrund som sjukskoterskan som chef
och ledare har?

4. Hur paverkas ledarskapet avseende kon hos sjukskoterskan som ar chef och ledare?

METOD

Studien &r en litteraturstudie som tar sin utgangspunkt fran vetenskapliga artiklar i amnet.
Genom att utifran teorin konstruera fragor till artiklarna fas en uppfattning om det valda
amnesomradet, menar Kvale (1997). Var avsikt var att tolka och forsta materialet. Genom
att se in i oss sjalva fick vi en djupare forstaelse for innehallet. For att kunna tolka den
information som materialet gav valde vi en deduktiv ansats. Patel och Davidsson (2003)
menar att en deduktiv ansats kannetecknas av att utifran allmanna principer och befintliga
teorier kunna dra slutsatser om enskilda foreteelser. Bengtsson (2000) menar att fordelen
med att arbeta pa detta satt ar att verkligheten ges utrymme till att vara just sa komplex som
den &r. Thurén (1992) beskriver att metoden kritiserats for att forfattarnas egna tolkningar av

materialet ligger till grund for analys och resultat.
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TILLVAGAGANGSATT

Vi enades om att kunskap kring amnet chef- och ledarskap ar universell kunskap. Detta
synsatt innebar att aven artiklar om chef- och ledarskap inom andra omraden &n halso- och

sjukvard ar relevanta for sjukskoterskans chef- och ledarskap. Artikel- och litteratursokning
har genomforts under perioden 050901 — 060331. Materialet vi anvént l6per mellan aren
1985 och 2006. Litteratursdokning har vi gjort via Goteborgs Universitetsbiblioteks
databaser. De artiklar vi inkluderat i studien fann vi i databaserna PubMed och CINAHL.
Artiklarna ledde oss till olika tidskrifter som vi valt att soka vidare fran. Detta framgar av
bilaga 5 (tabell 1) dar dven de sokord vi har anvént presenteras. De artiklarna som
litteraturstudien baseras pa framgar av bilaga 1. Vi har aven sokt litteratur i LIBRIS,
foretradesvis C- och D- uppsatser, och har ocksa anvéant Arbetslivsinstitutets hemsidas
sokfunktion och Socialstyrelsens hemsida. For att fa ytterligare material, framfor allt under
begreppen vérdegrund och genus, gjorde vi en ny sokning i maj 2006. Vi utgick vid detta
tillfalle fran referenslistor och valde ut tidskrifter som vi via Blackwell Synergy sokte
material fran, med hjalp av vara sokord. Efter en gemensam genomgang av de teoretiska
perspektiven gjorde vi ett utkast till fragor vi avsdg att stalla till texten. Vi laste
teoriavsnitten enskilt och hade darefter en gemensam diskussion kring vilka fragor som var
relevanta att stélla till artiklarna. Vi har anvant oss av Géteborgs Universitet, institutionen
for vardvetenskap och halsas mall for granskning av artiklar. Vi har gemensamt beslutat
vilka artiklar som skall inkluderas i studien. De inkluderade artiklarna har vi bada, var och
en for sig, last i sin helhet. Darefter har vi reflekterat enskilt 6ver innehallet i varje artikel
och slutligen har vi tillsammans diskuterat innehallet. Vi laste pa nytt de inkluderade
artiklarna, var och en for sig, utifran de fragor vi stallde till materialet. De svar artiklarna
gav markerades och numrerades av forfattarna var och en for sig. Dérefter diskuterade och
analyserade vi gemensamt svaren pa fragorna. Utifran den Caritativa ledarskapsteorin och
teorin om det Pedagogiska ledarskapet, ovrig litteratur i amnet samt de inkluderade
artiklarna gjorde vi jamforelser och drog slutsatser som efter analys ledde fram till resultatet
Var egen forforstaelse har vi medvetandegjort genom enskild och gemensam reflektion,
diskussion samt handledning. Thurén (1992) beskriver att forforstaelse ar nodvandig men
den maste medvetandegéras sa att den inte paverkar tolkningen av materialet felaktigt.
Sjostrom (1994) anser att syftet med forforstaelse inte &r att friskriva sig fran de personliga
asikter forfattarna har, utan snarare att medvetandegora forforstaelsen for sig sjalva och for

lasaren.
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RESULTAT

Vi har valt att presentera resultatet utifran fragestéllningarna i syftet.

FAKTORER SOM PAVERKAR LEDARSKAPET

Trygghet och mod

| litteraturen beskrivs olika faktorer som péaverkar ledarens upplevelse av trygghet. Kullén
Engstrom, Rosengren och Hallberg (2002) visar att mentorskap fyller en viktig funktion for
att bidra till att ledaren upplever sig trygg, accepterad, uppmuntrad och végledd i sitt yrke.
Lindholm, Dejin Karlsson, Ostergren & Udén (2003) menar att ledarens deltagande i olika
natverk kan bidra till en 6kad trygghetsupplevelse. Som enda stodfunktion &r dock
natverksbildning inte tillrackligt for att ledaren skall kdnna sig trygg i ledarskapet. Det &r i
linje med Eriksen (2001) som séger att det krdvs mod av ledaren att vaga ga utanfor givna
ramar i syfte att ledarens aktiviteter skall paverka vardens resultat sa att basta mojliga
effektivitet och maluppfyllnad nas. Han menar att ledaren maste anvanda sin makt och
sjalvstandigt fatta beslut. Han beskriver ocksa att trygghet i ledarskapet kan skapas genom
att ledaren kanner fortroende, ges insyn i samt far forstaelse for den organisation som
ledaren verkar inom. Detta bidrar till att ledaren vagar skapa en delaktighet mellan ledare
och medarbetare. Kullén Engstrom et al. (2002) beskriver hur trygghet i en organisation
skapas bland annat genom att medarbetarna och ledarna har majligheten att paverka och
utforma strategier vid till exempel férandringar. Detta arbetssétt underlattar ledarskapet for
sjukskoterskan och bidrar till att skapa en patientfokuserad organisation. Kullén Engstrom,
et al. (2002) beskriver att det ar ledarens uppgift att forma team som har férmaga att med

kraft hantera till exempel férandringsprocesser.

Kommunikation

Kommunikativt ledarskap innebar enligt Eriksen (2001) decentralisering, gemensamt
beslutsfattande och teamledarskap. Decentralisering innefattar att delegera arbetsuppgifter
och beslutsfattande inom organisationen. Det ar nodvandigt for att kunna arbeta rationellt.
Decentralisering betyder ocksa att interaktionen mellan olika professioner stimuleras. Det
krdavs att ledare och medarbetare arbetar tillsammans och har en vél fungerande
kommunikation. Att anvdnda en genomténkt kommunikationsstrategi inom teamet for att

dela mal och visioner &r i linje med vad Christian och Norman (1998) betonar.
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Kommunikationsstrategin bidrar till att ge fokus pa organisationens visioner och att kunna
kommunicera den mellan ledare och medarbetare. Darmed drivs ledarskapet i organisationen
framat. Kommunikation maste kunna anvandas pa flera sétt, till exempel i dialog och tydlig
information med aterkoppling. Da skapas en samsyn mellan ledare och medarbetare kring
mal och visioner enligt Kullén Engstrom et al. (2002). Forhallandet mellan effektiv
kommunikation och medarbetarnas upplevelse av delaktighet kring mal och visioner ar
tydligt som Farmer, Slater och Wright (1998) pavisar i sin studie. De beskriver hur
medarbetare som anser sig vara valinformerade om ledarens visioner ocksa i hogre
utstrackning delar dessa. Laurent (2000) betonar dialogen mellan ledare och medarbetare i
syfte att forbattra arbetsresultatet och ser kommunikation som nédvandig om malet ar att
bygga team. En dialog mellan ledare och medarbetare som skapar samstammighet ger en
Okad potential for att de aktiviteter som skall genomforas blir gjorda. Kommunikation &r ett
sétt att starka ledarskapet och att bygga upp ledarens auktoritet. Eriksen (2001) beskriver
vikten av att ledaren inte bara maste ha stod fran medarbetarna inom den egna professionen
utan behéver ocksa soka stod hos andra professioner for att kunna utveckla arbetet i

organisationen.

Lindholm et al. (2003) anser att den kommunikation som uppstar inom en arbetsgrupp, ett
natverk, inte med automatik innebar att ledarens forutsattningar att ena gruppen mot samma
mal blir battre. Eriksen (2001) anser att en ledare inte bor anvanda sin makt for att driva
fragor utan istéllet bor ledarskapet praglas av kommunikation for att bygga upp ett stod for
sina idéer. Han menar vidare att det maste finnas en sandare och en mottagare av budskapet
och beskriver att en framgangsrik kommunikation astadkommes nar saval sandare som
mottagare forstar samma innehall i budskapet. Som chef och ledare i en organisation &r det
viktigt att anamma ett kommunikativt ledarskap. Eriksen (2001) betonar att det finns
omraden som inte skall diskuteras gemensamt utan kraver att chefen visar makt och styrka

och ensam fattar beslut.

Farmer et al. (1998) har i sin studie funnit stod for ett statistiskt hallbart samband mellan
effektiv kommunikation och hur framgangsrik en organisation ar pa att kunna skapa en
gemensam syn pa organisationens mal och visioner. Medarbetarnas upplevelser av hur
valinformerade de & om ledarens visioner &r avgorande for i vilken omfattning de kommer

att stodja dessa och darmed avgorande for i vilken grad de kommer att stddja sin ledare.
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Etisk vardegrund

Holter (1998) resonerar om det forédnderliga ledarskapet for att 6ka kvaliteten i hélso- och
sjukvarden. Forfattaren forordar teamarbete och att organisationen gar fran en
ekonomistyrning till en kvalitetsstyrning. Hon beskriver hur patientens deltagande ses som
allt viktigare och att ledarskapet inom halso- och sjukvarden maste ha en mera

patientfokuserad och holistisk syn for att kunna leva upp till patienternas krav pa varden.

Eriksen (2001) anser att en organisation maste ha en gemensam véardegrund, grundad i
organisationens mal. Han beskriver att i ett ledarskap maste en moralisk auktoritet inga for
att lattare skapa en gemensam vardegrund i organisationen. Ledaren far respekt fran
medarbetarna om denne "foregar med gott exempel” och "lever som hon/han lar”. Det ar
viktigt for att kunna fatta beslut som blir respekterade av medarbetarna nar de valjer att folja
sin ledare. Om ledaren, ndr denne moter utmaningarna inom ledarskapet, har en
ledarkaraktér och ledarstil med ursprung ur en fér organisationen gemensam vérdegrund,
kénner medarbetarna igen sig. Det skapar enligt Eriksen (2001) en "vi-kénsla” som for

organisationen framat.

Brytting och Trollestad (2000) pekar pa riskerna med att likrikta organisationen genom att
skapa en gemensam véardegrund. De menar att det finns en risk att utvecklingen hdmmas
inom saval ledarskapet som inom organisationen da nya tankar och influenser utestangs.
Forfattarna trycker pa chef- och ledarskapets ansvar nar det géller att frigéra medarbetarnas
inneboende ansvarskénsla och kreativitet och ta tillvara denna i arbetet med att skapa en
gemensam vardegrund inom organisationen. Detta ar enligt forfattarna ett satt att undvika
likriktning och att organisationens utveckling hammas. Forfattarna ser risken att
medarbetarna annars reduceras till att uppfattas som verktyg eller medel, att na
organisationens mal och inte som personer med unika kunskaper och varderingar. Aven
Tjosvold (1998) trycker pa chef- och ledarskapets ansvar nar det galler att ta tillvara pa
medarbetarnas kunskaper och kreativitet. Vidare menar forfattaren att den gemensamma
vardegrunden bygger pa en omsorg om medarbetarna vilket ar nodvandigt for att

vardegrunden skall fa stor genomslagskraft och darmed ge hog effektivitet i organisationen.
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Genus

Thompson (2000) menar att effektiva ledare maste ha en bredd i sitt ledarskap for att oka
mojligheten att hantera organisationens skiftande krav. Enligt Thompson (2000) & mén och
kvinnor lika effektiva som chefer och ledare och de eventuella skillnaderna i effektivitet
ligger i hur och om de har en bredd i sitt ledarskap och hur och om de anvander denna.
Organisatorisk niva har enligt forfattaren ingen betydelse for effektiviteten i chef- och

ledarskapet.

Eagly, Karau och Makhijani (1995) diskuterar i sin artikel hur kénet paverkar effektiviteten i
ledarskapet. Forfattarna menar att effektivitet i ledarskapet definieras som ledarens formaga
att driva arbetsgruppen mot maluppfyllnad. De fann att man och kvinnor var lika effektiva i
detta avseende men att kvinnor var mer effektiva i renodlade kvinnliga miljéer och mén var
mer effektiva i renodlade manliga miljoer. Forfattarna fastslar att ledarens kon inte har
nagon betydelse i sig for hur effektivt ledarskapet ar. De forvantningar som arbetsgruppen
har pa chefen och ledaren och hur chefen och ledaren hanterar detta i sitt ledarskap ar det
som har avgorande betydelse. Eagly et al (1995) beskriver hur man har ett effektivare
ledarskap i hogre hierarkiska nivaer an kvinnor, som daremot uppvisar ett effektivare
ledarskap pa mellanchefsniva. Detta forklaras med att pa de hogre chefsnivaerna ar
acceptansen for ett renodlat manligt ledarskap storre an pa mellanchefsnivan dar den

interpersonella ledarstilen, den traditionellt kvinnliga, & mer accepterad.

Brewer, Mitchell och Weber (2002) har undersokt relationen mellan biologiskt koén,
konsroller, organisationsnivd och hur man respektive kvinnor i likartade organisationer
hanterar konflikter inom ramen for sitt ledarskap. Studien visar att saval konsroll som
organisationsniva ar 6verordnat det biologiska kdnets betydelse nar konflikter hanteras i
ledarskapet. Forfattarna har delat in konsrollerna i tre delar, manligt, kvinnligt och
androgynt. Manligt ledarskap é&r enligt studien sammankopplat med en ledarstil dér
konflikter anvands som ett redskap i ledarskapet. Det kvinnliga ledarskapet k&nnetecknas av
att undvika konflikter. Den androgyna ledarstilen kan innehas av saval méan som kvinnor och
kan integrera eller undvika konflikter i ledarrollen. Det finns en skeptisk attityd mot
kvinnors sétt att axla ledarskapsrollen och att hantera konflikter. Det formodas att kvinnor i
ledande positioner antingen anammar ett manligt satt att hantera konflikter eller att de &r mer
sammarbetsbendgna i konfliktsituationer &n mén. Forfattarna anser att det ar positionen i
organisationen snarare an kénet som styr hur konflikter hanteras. Forfattarna har inte pavisat

nagon signifikant skillnad mellan konen i séttet att hantera konflikter. Det &r snarare pa
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vilken niva i organisationen som ledaren befinner sig som avgor hur ledare hanterar
konflikter. Chefer och ledare som befinner sig pa en hdg niva i organisationen har oftast en
mer samarbetande och kreativ problemlosarstil an de som befinner sig pa en lagre
ledningsniva. Ledarskapet pa en lagre organisationsniva beskrivs i studien med en dominans
av en ledarstil som undviker konflikter. |1 hogre hierarkiska nivaer beskriver studien att
ledaren anvander konflikter som ett verktyg men ocksa att ledarskapet pa denna niva kraver

en formaga till samarbete och kreativa problemldsningar for att fa béttre genomslagskraft.

Gardiner och Tiggermann (1999) pavisar i sin studie att kvinnliga chefer och ledare inom
industrin uppvisar en tendens till hdgre stressniva 4an man inom samma omrade. Daremot har
kvinnor enligt forfattarna ingen sdmre mental hélsa jamfort med mannen. Gardiner och
Tiggermann (1999) talar om de negativa konsekvenserna for kvinnor som anvénder en
interpersonell ledarskapsstil i mansdominerade miljéer. Som exempel pa negativa
konsekvenser namns att kvinnor upplever att de maste prestera mer an mén, att de &ar mindre
favoriserade och att de avancerar langsammare. Detta kan enligt forfattarna innebéra att
kvinnliga chefer och ledare inom industrin dndrar sin ledarstil till att likna den manliga

ledarskapsnormen for att bli mindre utsatta och mera accepterade.

DISKUSSION

METODDISKUSSION

Nar vi gjorde artikelsokningen fick vi ett omfattande utfall fran de olika databaser vi anvant.
Vi provade olika kombinationer av s6kord (bilaga 5, tabell 1) for att begrénsa utfallet och
mojliggora studien. Vi har arbetat med 13 artiklar. Artiklarna vi valde var inte aldre &n 11 ar.
Nar vi inkluderade artiklar valde vi medvetet ut material fran olika lander med olika
sjukvardssystem for att fa en fordjupad kunskap om vad som tidigare studerats inom
amnesomradet. Vi valde ocksa artiklar fran andra omraden an vardomradet for att fa en
mangfacetterad bild av dmnesomradet ledarskap da vi anser att chef- och ledarskap ar en
universell kunskap. Pa detta satt har vi fatt en battre helhetssyn inom dmnesomradet. Vi
anser att vi genom denna urvalsprocess fatt en adekvat bakgrund till det valda omradet.
Genom att studera de inkluderade artiklarna var och en for sig, fére den gemensamma
diskussionen, har vi fatt en djupare forstaelse for amnet. Vi valde en deduktiv ansats for att
kunna tolka materialet utifran fragorna som vi konstruerat och stallt till materialet. Det
teoretiska perspektivet har vi delat mellan en vardvetenskaplig och en pedagogisk del. Vi

har funnit att de bada teorierna kompletterar varandra och svarar bra an mot studiens syfte.
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Teorierna utgor en grund for fragestdllningarna. Vi har arbetat tillsammans genom hela
studien och varje del &r skriven efter fordjupade diskussioner. Vi har genom denna process
fatt en gemensam bild av materialet. Detta arbetssatt ar tidskravande men det har hjalpt oss
att medvetandegora och tygla var forforstaelse. Vi har bada en mangarig kunskap inom
amnesomradet ledarskap varfor vi ser det som sarskilt viktigt att sarskilja var forforstaelse

fran den kunskap litteraturen gett.

RESULTATDISKUSSION

Syftet med litteraturstudien var att undersdka hur ledarskapsteorier som har sitt ursprung i
vardvetenskap respektive pedagogik paverkar sjukskoterskans chef- och ledarskap. Vi avsag
dven att undersoka hur konet paverkar sjukskoterskans chef- och ledarskap. De
fragestallningar vi skapat utifran valda teorier svarar pa hur sjukskoterskans ledarskap
paverkas av olika faktorer. De begrepp vi studerat ar trygghet, mod, kommunikation, etik

samt kon. Vi anser att syftet med litteraturstudien &r besvarat.

I denna litteraturstudie framkom att en chef/ledare som ingar i ett natverk och har en mentor
har goda forutsattningar att vara sjalvreflekterande och pa sa satt kunna foradla sitt
ledarskap. Hoglund Karlsson och Moberg (2005) beskriver att ledarskapet starks nar ledaren
kanner tillit och upplever trygghet inom organisationen. Kullén Engstrom et al. (2002),
Lindholm et al. (2003) och Nilsson (2003) anser att férmagan till sjalvreflektion har
betydelse for samspelet mellan ledare och medarbetare. Om chef/ledaren far bekraftelse,
saval uppifran som nerifran i organisationen, pekar studiens resultat pa att ledarskapet
utvecklas. Chef/ledaren vagar da ta vara pa medarbetarnas asikter, goéra dem delaktiga och
darmed skapa en atmosfar av trygghet inom organisationen. Nar sjukskoterskan i sitt
ledarskap later medarbetaren vara delaktig i utformningen av arbetssatt och strategier bidrar
det till att organisationen blir patientfokuserad. Detta resonemang stods av Bondas (2003)
och Eriksen (2001) som séger att det kravs mod av ledaren att ga utanfor givna ramar for att
pa basta satt “tjana” patienten. Det beskrivs aven av Rosengren et al (1999) och Kullén
Engstrom et al (2002) men da ur ett organisatoriskt perspektiv. Forfattarna anser att det
foradlar ledarskapet nar sjukskoterskan har modet att ga utanfor etablerade granser och finna
egna arbetssatt och losningar. Detta 6verensstammer med saval Bondas (2003) tankar om ett
Caritativt ledarskap som med Malténs (2000) beskrivning av det pedagogiska ledarskapet.
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Aven Carlsson (2005) beskriver att for att nd kvalitet kravs det mod. Modet innebar att

handla rétt och inte bara tanka ratt, vilket ar den verkliga utmaningen.

I denna litteraturstudie pekar resultatet pa att sjukskoterskan som chef/ledare och dennes
medarbetare bor ha en fungerande kommunikation for att 6ka sin kunskap och kompetens.
Det kommunikativa ledarskapet innebar enligt Eriksen (2001) att ett teamledarskap
utvecklas. Genom interaktion mellan olika professioner paverkas ledarskapet och delegering
av ansvar och befogenheter mojliggors. Detta stdds av Laurent (2000) som beskriver att
arbetsresultatet forbattras nér det fors en dialog mellan sjukskdterskan som chef/ledare och
medarbetarna. Dialogen &r ett sétt att starka ledarskapet och bygga upp auktoriteten hos
chef/ledaren anser han. Lindholm et al (2003) pekar pa att trots en fungerande
kommunikation kan sjukskdéterskan fa problem i sitt ledarskap. Trots en god kommunikation
ar det inte sjalvklart att arbetsgruppen med automatik stravar mot samma mal. Det &r
innehallet i kommunikationen som &r avgdrande. Rosengren et al (1999) och Kullén
Engstrom et al (2002) beskriver nddvéandigheten av att skapa en dialog mellan
sjukskdterskan som chef/ledare och medarbetarna for att nd en samsyn kring mal och
visioner. Det betonas ocksa av Christian och Norman (1998) som beskriver att en
kommunikationsstrategi &r en central faktor for att dialogen mellan chef/ledare och
medarbetare skall bli framgangsrik. Detta stods av Hoglund Karlsson och Moberg (2005)
som anser att en val fungerande kommunikationsstrategi ar en grundforutsattning for att fora
ledarskapet framat. Forfattarna visar att det behdvs en rak och tydlig kommunikation for att
sjukskoterskan som ledare skall kunna fatta beslut och att dialogen har betydelse for
ledarskapets utveckling. | det pedagogiska ledarskapet beskriver Maltén (2000) hur
chef/ledaren, i den relationsinriktade dimensionen, kommunicerar med medarbetarna kring

mal och visioner for att skapa en delaktighet i verksamheten.

| denna litteraturstudie pekar resultatet pa att alla inom hélso- och sjukvardssektorn bor ha
ett patientfokuserat arbetssatt. Genom att lata vardandets tankar genomsyra det
administrativa arbetet nas, enligt Bondas (2003), basta mojliga arbetsresultat i sjukvarden.
Resultatet pavisar att en gemensam vardegrund binder samman chef/ledare och medarbetare
vilket ger positiva aterverkningar pa arbetsresultatet. P& detta satt starks relationen mellan
sjukskoterskan som chef/ledare och medarbetarna. Resultatet visar att en etisk véardegrund i
chef- och ledarskapet ger en trygghet aven i det administrativa arbetet. Aven i Malténs
(2000) pedagogiska ledarskap, i den etiska dimensionen, aterfinns och stodjs detta

resonemandg.
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I denna litteraturstudie pekar resultatet pa att kvinnors och mans ledarstilar skiljer sig at,
vilket stods av saval Nilsson (2003), Brewer et al (2002), Thompson (2000) som Eagly et al
(1995). Nilsson (2003) och Thompson (2000) beskriver hur mén av tradition utgér normen
for ledarskap vilket innebér att ledarskap ses som en konstruktion av manlighet. Forfattarna
anser att man &r skolade i tekniskt rationella mal-medel termer och stravar efter att
astadkomma storsta méjliga effektivitet. Forfattarna jamfor detta med det kvinnliga sattet att
leda dar Nilsson (2003) beskriver hur kvinnors ledarskap ar préaglat av den kvinnliga
traditionen vilket bland annat innebar att kvinnor i sitt ledarskap tar ansvar for relationer,
varderar omtanke, arbetar i samverkan och frdmjar delaktighet. Brewer et al (2002)
presenterar en ny intressant vinkling néar de beskriver tre olika konflikthanteringsstilar dér
den traditionellt kvinnliga ledarstilen, avseende konflikthantering, ar mera eftergivlig och
undvikande &n méns som har en mer dominant attityd till konflikter. Forfattarna for ett
resonemang kring en tredje ledarstil, den androgyna, som &r kompromissande och
integrerande i sitt satt att hantera konflikter. De anser att kdnet har en underordnad betydelse
for ledarskapets effektivitet avseende konflikthantering. Det ar istéllet var i den hierarkiska

organisationen chef/ledaren befinner sig som har betydelse.

Trots de traditionella skillnaderna mellan méans och kvinnors sétt att utéva ledarskap, finns
det enligt Nilsson (2003) och Thompson (2000) ingen skillnad i effektivitet i ledarskapet
mellan kvinnliga och manliga ledare, i kdnsuppdelade miljéer. Forskningsresultaten pekar
pa att man ar effektivare i sitt ledarskap i en manlig miljo och att kvinnors ledarskap blir
effektivare i en kvinnlig miljo. Detta styrks av Eagly et al. (1995). Traditionen inom halso-
och sjukvarden &r att kvinnor ger den direkta servicen och man innehar de styrande och
administrativa funktionerna. Sjukskoterskan har sina rotter i en kvinnlig tradition och hon &r
skolad i att vardera omtanke, samverkan, delaktighet, empati, gemensamma beslut och har
en orientering mot kvalitativ omvardnad. Ledarskap inom vardomradet maste utvecklas fran
en vardvetenskaplig tradition och inte fran den manliga managementkulturen anser Nilsson
(2003). Antingen betraktas kvinnligt och manligt ledarskap fran ett likhetstankande eller
utifran ett olikhetstankande. Nilsson (2003) visar att kvinnor socialiseras till att ta ansvar for
relationer och omsorg och anvander ansvars- och omsorgsrationalitet i handlings- och
beslutssituationer saval i privatlivet som i arbetslivet. Man socialiseras att tanka i tekniskt
rationella mal-medel-termer som bygger pa en stravan att astadkomma stérsta méjliga
effektivitet. Kvinnors och méans olika socialiseringsprocesser bidrar till att behalla radande
genussystem. Det framgangsrika ledarskapet associeras med manliga rollférvantningar och

det finns en uppfattning att man ar mer effektiva ledare. Nilssons (2003) forskning stodjer
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inte detta och finner inte nagra skillnader mellan méans och kvinnors ledareffektivitet i icke
konsuppdelade miljoer. Forskningsresultaten pekar pa att forvantningarna pa kon overfors

till ledarskapet vilket i sin tur far konsekvenser for dess effektivitet menar Nilsson (2003).

Slutord

Resultatet pekar pa att det ar en fordel att som chef/ledare ha en vardbakgrund, speciellt nar
chef- och ledarskapet utévas i anslutning till kliniskt patientarbete. Chef/ledare med
vardbakgrund ar skolade i ett etiskt tankesatt som tar sin utgangspunkt fran de etiska koder
som &r utformade for respektive yrkeskategori. Resultatet beskriver att en chef/ledare med
vardbakgrund, genom sin vardutbildning, har goda forutsattningar att ha ett etiskt
forhallningssatt i de dagliga ledarskapsuppgifterna. Detta resonemang ar i linje med
Socialstyrelsens kompetensbeskrivning for sjukskoterskor (2005) dar en helhetssyn och ett
etiskt forhallningssétt beskrivs genomsyra sjukskdéterskans samtliga kompetensomraden.
Upplevelsen av trygghet bidrar till att sjukskoterskan som chef/ledare, i situationer dar det
kravs, har modet att ga utanfor givna ramar for att nd basta majliga resultat med sitt chef-
och ledarskap. Detta resonemang stods av Eriksen (2001) som tillsammans med Bondas
(2003) uppvisar en samstdammighet i sina tankar kring en etisk vardegrunds betydelse for
sjukskoterskans ledarskap. Aven Malténs (2000) etiska ledardimension beskriver hur ett

etiskt forhallningssétt i ledarskapet ar en framgangsfaktor.

Brytting och Trollestad (2000) anser att utvecklingen inom en organisation kan h&mmas av
en gemensam vardegrund men att detta motverkas om medarbetarna tillsammans med

ledningen utformar véardegrunden.

Vi blev attraherade av det sdtt Bondas (2003) skapar en ledarskapsteori ur Kathie Erikssons
omvardnadsteori och tyckte att tanken var intressant. Den Caritativa ledarskapsteorin &r i
linje med Sister Mary Jean Ryans (2006) tankar som hon beskrev i sin foreldsning under
Kvalitetsveckan 2006 pa Sahlgrenska Universitetssjukhuset i Goteborg. Hon atergav hur hon
i sitt arbete som sjukhuschef vid SSM Health Care i St. Louis, Missouri, USA arbetar med
att implementera en gemensam vardegrund med ett vardande perspektiv. Véardegrunden eller
"missionen” genomsyrar hela organisationen fran administration till kliniskt patientarbete.
Ryan (2006) anser att detta arbetssatt ger basta mdjliga resultat inom nyckelomradena
patient, personal, arbetstillfredsstéllelse och kvalitet samt ar ett satt att fa budgeten i balans.
Saval Bondas (2003) som Ryan (2005) beskriver vinsterna for organisationen och

ledarskapet da alla i organisationen delar den gemensamma vérdegrunden eller missionen att
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arbeta patientfokuserat. Innebdar Bondas (2003) och Ryans (2006) resonemang att andra
yrkesgrupper an de med vardbakgrund utestdngs fran arbetsledande befattningar inom
vardsektorn? Denna fraga ar intressant och bor undersokas i kommande studier. Malténs
(2000) pedagogiska ledarskap har till delar stora likheter med savél Bondas ( 2003) och
Ryans (2006) tankar, speciellt i den etiska ledardimensionen samt i den relationsinriktade

ledardimensionen.

Nilsson (2003) for i sin avhandling ett intressant resonemang kring hur omgivningens
forvantningar paverkar ledarskapets effektivitet. Att man ar effektivare chefer/ledare i
renodlade manliga miljéer och att kvinnor ar effektivare chefer/ledare i renodlade kvinnliga
miljoer skapar tankar kring vardens ledarskap. Innebér detta resonemang att kvinnor ar
lampligare chefer/ledare i traditionella kvinnoyrken? Vi har inte funnit svar pa denna fraga i

var studie men anser att det ar ett intressant &mne som bor studeras i framtida studier.
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BILAGA 1

ARTIKELPRESENTATION

Referens nr

1

Forfattare Brewer, Niel, Mitchell, Patricia & Weber, Nathan

Titel Gender Role, Organizational Status and Conflict Management Styles

Tidskrift The International Journal of Conflict Management. 2002
Vol 13, No 1, pp 78-94

Syfte Studien som beskrivs i artikeln undersoker férhallandet mellan biologiskt kon, kénsroller,
status i organisationen och manligt respektive kvinnligt satt att hantera konflikter pa i tre
jAmforbara organisationer.

Metod Kvantitativ metod. Totalstudie med Enkéter. N=118 individer

Resultat Studien visar att sattet att hantera konflikter inom organisationen till viss del ar beroende
av saval organisationsstrukturer som koénsroller férutom den betydelse som det biologiska
konet har. Studiens resultat antyder att det finns ett samband mellan manligt kdn och en
ledarstil som anvéander sig av konflikter for att leda. Kvinnligt kén ar mera sammankopplat
med en ledarstil som undviker konflikter. En tredje stil framkom dér en kombination av de
bada stilarna finns och denna benamner forfattarna som en androgyn ledarstil.

Land Australien

Referens nr 2

Forfattare Brytting, Tomas & Trollestad, Claes

Titel Managerial Thinking on Vale-Based Management

Tidskrift International Journal of Value-Based Management 2000
Nr 13 pp 55-77

Syfte Att undersoka hur chefer och ledare utfér arbetsuppgiften att skapa en gemensam
vardegrund, vilka foréndringsstrategier de foéredrar samt ta del av deras reflektioner
kring ett vardegrundsbaserat ledarskap

Metod Kavlitativ studie, Intervjuer

Resultat Det finns s&val stora méjligheter som stora risker med att implemmentera en
gemensam vardegrund i en organisation. Om vardegrunden inte delas av
medarbetarna kan den ge upphov till en stor frustration men om den delas ar den en
sammanhallande lank som utgor det som haller organisationen samman.

Land Sverige




Referens nr 3

Forfattare Christian, Sara L & Norman, lan J
Titel Clinical Leadership in Nursing Developement Units
Tidskrift Journal of Advanced Nursing. 1998
No 27, pp 108-116
Syfte Att identifiera faktorer som &r centrala i en klinisk ledares roll och att darefter beskriva

karaktéristika som utgor kdrnan i den kliniska ledarens ledarskap och som i viss

omfattning ar applicerbar over klinikgranser och specialiteter.

Metod Utvarderande jamférande studie

Resultat Den kliniska ledares stéllning i organisationens hierarki ar avgérande for hans eller

hennes formaga att agera och for att vaga ta ledaransvar.

Land Storbritannien

Referens nr 4

Forfattare Eagly, Alice H & Karau, Steven J & Makhijani, Mona G
Titel Gender and the Effectiveness of Leaders: A Meta-Analysis
Tidskrift Psychological Bulletin1995

Nr 1 pp 125-145

Syfte Att presentera en syntes av den relativa effektiviteten i kvinnligt respektive manligt

chefs- och ledarskap.

Metod Jamforelse mellan genomférda studier

Resultat Kvinnors och mans effektivitet i chef- och ledarskap ar beroende av i vilken miljo
ledarskapet tillAmpas. Kvinnliga chefer och ledare &r mest effektiva i renodlade

kvinnliga miljder och méan i renodlade manliga.

Land USA
Referens nr 5
Forfattare Eriksen, Erik Oddvar
Titel Leadership in a Communicative Perspective
Tidskrift Acta Sociologica. 2001
Vol. 44, No. 1, pp. 21-36
Syfte Att belysa kommunikationens betydelse for ledarskapet
Metod Litteraturstudie
Resultat Det kommunikativa ledarskapet starker ledarens legitimitet och auktoritet och

underlattar ledarskapet.

Land Norge




Referens nr

6

Forfattare Farmer, Betty A, Slater, John W & Wright, Kathleen S

Titel The Role of Communication in Achieveing Shared Vision Under New Organizational
Leadership.

Tidskrift Journal of Public Relations Research. 1998
Vol 10, No 4, pp 219-235

Syfte Att undersdka kommunikationens betydelse i en pagaende forandringsprocess

Metod Kvalitativ studie — enkatundersokning

Resultat Det finns en signifikant relation mellan en god kommunikation och i vilkken man den nya
organisationens mal och visioner delas mellan ledare och medarbetare.

Land Western Carolina University, USA

Referens nr

7

Forfattare Gardiner, Maria & Tiggermann, Marika

Titel Gender differences in leadership style, job stress and mental health in male- and
female-dominated industries.

Tidskrift Journal of Occupational and Organizational Psychology 1999
Nr 72 pp 301 — 315

Syfte Syftet var att undersoka vilken betydelse ledarskapsstilen i mans- respektive
kvinnodominerade arbetsmiljéer inom industrin har avseende stressupplevelse och
mental halsa.

Metod Kvantitativ, enkatundersokning. &0 mé&n och 60 kvinnor i chefsposition inom industrin.

Resultat Ledarstilen hos saval man som kvinnor i den mansdominerade industriarbetarmiljon
skilde sig inte namnvart at. Kvinnliga chefer rapporterade att de upplevde mera press
och diskriminering. Det fanns ingen generell 6kad mental halsa i ndgon grupp men i
den speciellt mansdominerade miljon led kvinnliga chefer oftare av 6kad mental ohéalsa
an man i liknande miljoer.

Land Australien

Referens nr 8

Forfattare Holter, Inger Margrethe

Titel Transformational leadership and Quality Improvement

Tidskrift Vard i Norden 1998
Nr 18 pp 47-51

Syfte Att undersdka hur en organisation behaller si kostnadseffektivitet samtidigt som den
6vergér frdn en ekonomistyrning till en patientfokuserad vard med kvalitetsstyrning

Metod Litteraturstudie

Resultat Resultatet pekar pa att det kravs ett foranderligt ledarskap for att hjélpa ledaren att
moéte de manga utmaningarna i en patientfokuserad vard och samtidigt balansera de
kliniska, patientméssiga, medarbetarméassiga och ekonomiska kvalitetskraven inom
organsiationen.

Land Norge




Referens nr

9

Forfattare Kullén Engstrém, Agneta, Rosengren, Kristina & Hallberg, Lillemor

Titel Balancing involvement: employees” experiences of merging hospitals in Sweden

Tidskrift Journal of Advanced Nursing. 2002
Vol. 38, No. 1, pp. 11-18

Syfte Att beskriva och bredda forstaelsen av de anstalldas erfarenheter av att ha varit med
om en sammanslagning av tva sjukhus i Sverige.

Metod Kvalitativ metod — djupintervjuer

Resultat Det huvudsakliga resultatet pekar pa vikten av att pa ett balanserat satt involvera de
anstallda i forandringsprocessen, for att n& uppstallda mal.

Land Sverige

Referens nr 10

Forfattare Laurent, C.L.

Titel A nursing theory for nursing leadership

Tidskrift Journal of Nursing Management. 2000
Vol. 8, pp. 83-87

Syfte Att diskutera chef- och ledarskapsteorier for att beskriva att det finns en skillnad mellan
chefsskap och ledarskap.

Metod Litteraturstudie

Resultat Resultatet pekar pa att trots att tonvikten laggs pa ledarskapet betyder det inte att
chefsskapet ar obefogat.

Land USA

Referens nr 11

Forfattare Lindholm, Maud, Dejin Karlsson, E, Ostergren, P-O & Udén, G

Titel Nurse managers” professional networks, psychsocial resources and self-rated health.

Tidskrift Journal of Advanced Nursing. 2003
Vol. 42, No. 5, pp. 506-515

Syfte Att undersoka sambandet mellan sjukskéterskan som chef och dennes deltagande i
natverk och dennes sjalvskattade hélsa.

Metod Kvailtativ metod — enkatundersékning

Resultat Resultatet pekar pa att som enda atgard har natverksabildning ingen effekt pa den
sjalvuppskattade halsan hos sjukskdterskan som chef.

Land Sverige




Referens nr

12

Forfattare Tjosvold, Dean

Titel Employee Involvement in Supporting of Corporate Values in Successful Organizations:
Group, Cooperative Interaction and Influence.

Tidskrift International Journal of Value-Based Management 1998
Nr 11 pp 35-46

Syfte Att undersdka hur faktorer som delaktighet och effektivitet samt hur interaktionen kan
paverka en organisations produktivitet.

Metod Kvantitativ studie, Enkéatfragor

Resultat Resultatet pekar pa att da medarbetarna far deltaga i problemldsningen i
organisationen och ha ett inflytande éver densamma samt da det i organisationens
vardegrund ingar varden som &r orienterade mot manniskorna i organisationen, okar
organisationens produktivitet.

Land Hong Kong

Referens nr 13

Forfattare Thompson, M

Titel Gender, Leadership Orientation, and Effectiveness: Testing the Theoretical Models of
Bolman & Deal and Quinn.

Tidskrift Sex Roles vol 42, 2000
Nr 11(12), pp 969 — 992.

Syfte Att undersoka konsskillnaderna mellan en balanserad och en obalanserad
ledarskapsorientering, ledarskapskaraktaristika och den uppfattade effektiviteten hos
utbildade ledare gentemot medarbetarna och jamféra dessa med Bolman & Deal’s
ledarskapsteori och Quinn’s vardemodell.

Metod Kvantitativ stude, Enkatfragor

Resultat Pekar pa att det inte finns nagon signifikant skillnad mellan kénen vad géller effektivitet
i ledarskapet. Trots skillnader i ledarstil var man och kvinnor lika effektiva ledare.

Land USA




Bilaga 2

Kompetensbeskrivningens omraden

Kompetensbeskrivningens omraden

Omvardnadens teori Forskning, utveckling |Ledarskap
och praktik och utbildning

Helhetssyn och etiskt forhallningssatt e
Innebédr att;

Utga fran en vardegrund som vilar pa en humanistisk manniskosyn.

Visa omsorg om och respekt for patientens autonomi, integritet och vardighet.

Tillvarata patientens och/eller narstdendes kunskaper och erfarenheter.

Visa 6ppenhet och respekt for olika varderingar och trosuppfattningar.

Utifran patientens och/eller narstdendes dnskemél och behov fora deras talan.

Tillampa gallande forskningsetiska konventioner.

Tillvarata arbetslagets och andras kunskaper/erfarenheter och genom teamsamverkan bidraga till en

helhetssyn pa patienten.

Figur 1. Kompetensbeskrivningens omraden. Social styrelsens kompetensbeskrivning for legitimerad
gjukskoter ska (2005, sidan 10).



Bilaga 3

Kompetensbeskrivningsomradet ledarskap

Kompetensomrade Delkompetenser

Arbetsledning Ha formaga att

- utifran patientens behov systematiskt leda, prioritera, férdela och samordna
omvardnadsarbetet i teamet utifran medarbetarnas olika kompetens

- utvardera teamets insatser utifran kunskaper och gruppdynamik utveckla
gruppen och stirka formagan till konflikthantering och problemldsning

- motivera arbetslaget att ge aterkoppling i en positiv anda

- tillvarata medarbetarnas synpunkter och forslag for att utveckla och
forbattra varden

- verka for att bedriva patientfokuserad omvardnad pa ett kvalitets- och
kostnadsmedvetet satt

- leda och utforma omvardnadsarbetet utifran bésta tillgangliga kunskap

- medverka i verksamhetsplanering- och uppféljning

Samverka i vérd-
kedjan Ha formaga att
- planera, konsultera, informera och samverka med andra aktorer i
vardkedjan
- verka for adekvat informationsoverforing och samverkan for att uppna

kontinuitet, effektivitet och kvalitet

Figur 2. Ledarskap. Socialstyrel sens kompetensbeskrivning for legitimerad §ukskéterska (2005, sidan 14).



Det pedagogiska ledarskapets dynamik

Malinriktat

Fornyelse-
inriktat

Relations-
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ledarskapet

Situations
inriktat

Figur 3. Det pedagogiska ledar skapets dynamik. Maltén (2000, sid. 188).
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Bilaga 5

Tabell 1. Sokord, sokvagar och tréaffar. Moberg och Hoglund Karlsson (2005-2006).

SOKVAG SOKORD TRAFFAR UTVALDA ARTIKEL NR
Acta Sociologica Communicative 54 2 5
Journal of public | leadership 6
relations
Journal of nursing | Leadership, 335 2 10
management Nursing Leadership
Nursing theory
Journal of advanced | Nursing leadership 3 1 3
nursing. Management 27 1 9
Networks 38 1 11
The international | Gender management | 150 1 1
journal of conflict
management.
Vard i Norden Transformal 210 1 8
leadership
International jounal | Valuebased 250 2 2,12
of Value-Based | management
Management Organizational
culture
Journal of | Gender 93 1 7
occupational and | Ledership
organizational Male and female
psycology
Psycological Gender 51 1 4
Bulletin Leadership
Male och Female
Sex roles Gender 34 1 13
Leadership

Male and female




