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ABSTRAKT

Handledning och dess effekter har tidigare belysts inom saval utbildnings- som yrkesprofessionella
sammanhang. Handledning innebdr reflektion éver personligt upplevda arbetsrelaterade situationer
och tidigare forskning inom omradet har visat att handledning kan stimulera till professionell och
personlig utveckling. Vid bearbetandet av reflektioner i handledningen kan Orlandos omvardnadsteori
utg6ra en lamplig grund. Teorin &r en interaktionsteori, vilket innebar reflektion dver vad som hander i
det enskilda métet mellan sjukskoterska-patient och den grundar sig pa fragor som ber6r upplevelse,
tanke, kénsla och handling. Reflektion &r ett centralt begrepp &ven i handledningsprocessen och
likartade fragor bearbetas i motet mellan handledare-handledda och kan véckas i motet mellan chef-
medarbetare. Syftet med detta arbete var att belysa huruvida handledning kan utgdra ett redskap som
starker och utvecklar ledarskapet hos forsta linjens chefer. Metoden som anvants &r litteraturstudie och
sju kvalitativa artiklar har utgjort underlaget. Efter granskning och analys av artiklarna synliggjordes i
resultatet fyra gemensamma teman, vilka sorterades under rubrikerna: stdd, professionell utveckling,
personlig utveckling och organisationens betydelse. Det framkom att om chefer genom handledning
far mojlighet att reflektera dver sig sjalva i yrkesrollen, sa kan handledning utgora ett stod, men ocksa
bidra till upplevelse av professionell och personlig véxt. Stod fran 6verordnade chefer och
organisationens syn pa handledning har liksom relationen mellan handledare och handledda stor
betydelse for en gynnsam process. Kombinationen av stod tillsammans med handledarens formaga att
stimulera till en utvecklande process ar avgérande for resultatet.

Konklusion: Om chefer genom handledning kan tilldgna sig ett redskap som gor att de medvetet
reflekterar 6ver dialogen med savél medarbetare som kollegor och 6verordnade, kan det bidra till att
stérka och utveckla ledarskapet.
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INTRODUKTION

Under det senaste decenniet har omvardnadshandledning eller yrkesmassig handledning i omvardnad
blivit ett ganska vélkant begrepp bland studenter och larare inom sjukskoterskeutbildning och bland
vardpersonal inom 6ppen och sluten vard. Ett flertal publicerade artiklar beskriver handledningens
betydelse for individuell och professionell utveckling och véxt. Handledningens positiva effekter har
lyfts fram i utbildningssammanhang, men aven i yrkesprofessionella sammanhang. Det finns manga
som uttrycker att handledning ar en viktig del i yrkesmassig kompetensutveckling och att den borde
fa en given plats i vara organisationer.

Det stélls stora krav pa dagens vardenhetschefer fran éverordnade och medarbetare. Pa de flesta
arbetsplatser ar arbetssituationen pressad och komplexiteten i arbetet kraver kompetens inom manga
olika omraden. Chefen ska ga fore och visa vagen och ha férmagan att kommunicera verksamhetens
mal till medarbetarna. Medarbetarna ska engageras och goras delaktiga i verksamhetens utveckling
som ska framja en god och saker vard. Ekonomin ska foljas och budgetramar hallas. Som ansvarig
for verksamheten ar chefen ensam och utsatt i sin roll och behdver stéd for att lyckas i sitt uppdrag.
Har kan handledning utgora ett redskap som bade utmanar och stdjer, samt bidrar till en dkad
handlingsberedskap. Handledning erbjuder majlighet till reflektion i relation till saval arbetsuppgifter
som medarbetare och kollegor. Utéver det stdd som handledning kan erbjuda ar det viktigt med stod
fran overordnad chef och kollegor. Kollegialt stod kan férutom i grupphandledning &ven erbjudas i
olika former av natverk. Avsikten med detta arbete &r att belysa vad som finns publicerat om
handledning och vardenhetschefer, samt soka belagg for om handledning kan starka och utveckla
ledarskapet.

Den handledning som asyftas i detta arbete ar yrkesmassig handledning i omvardnad, och kommer
fortsattningsvis att benamnas handledning och vardenhetschefer eller forsta linjens chefer kommer
att benamnas chefer. Syftning pa sjukskéterskan kommer att benamnas hon.

Historik

Handledningen har sina rétter i Norge och dess framvéxt startade i mitten av sextiotalet vid Ullevals
sjukhus. Overlakaren Herluf Thomstad grundlade handledningen och han inspirerades av idéer och

impulser fran engelsk psykiatri, dar utbildning av personalen hade en central plats. Han engagerade

den engelska psykiatrisjukskaterskan Elisabeth Barnes till att introducera handledning pa sjukhuset.
Hon uppmuntrade sjukskéterskorna att sjalva ta hand om handledningen av den egna yrkesgruppen

(Hermansen et al 1994).

Vid ovanstaende tidpunkt forandrades aven yrkesrollen till savél innehall som form. Fran att ha
praglats av passiv vard fick omvardnaden tydliga inslag av aktivering och utveckling. Patienterna
skulle efter egen formaga delta i sin omvardnad och konfronteras med sin situation och sina problem.
Detta stallde nya krav pa sjukskoterskorna i relation till patienter och medarbetare. For att méta de
nya kraven behovde de konfrontera sig sjélva och sitt handlande. For manga blev detta en smartsam
process och hér blev handledning en metod som kunde underlatta férandringsprocessen och
stimulera till professionell utveckling och véxt (Carlsen et al 1986).

Handledning

Flera forfattare har genom aren presenterat olika definitioner av handledning. Hermansen et al,
(1994), Tveiten, (2000), Petterson & Vahlne, (1997) och Gjems,(1997) dr dock dverens om att
handledning kan ses som en pedagogisk process som syftar till utveckling savél professionellt som
personligt.



Handledning &r en pedagogisk process som har sin utgangspunkt i upplevda yrkesrelaterade
situationer. Processen syftar till att ge nya insikter, storre forstaelse och en dkad handlingsberedskap
i yrkesfunktionen. I handledningen medvetandegdrs och systematiseras upplevelser fran
omvardnadsarbetet och den handledda far mojlighet att reflektera 6ver tankar, kanslor och
handlingar. Yttersta malet med handledningen ar alltid battre omvardnad for den enskilde patienten
(Hermansen et al 1994).

Enligt Severinsson & Lindstrém (1993), syftar handledningen till att stirka yrkesidentiteten. Genom
att bearbeta kanslor och forhallningssatt samt integrera teori och praktik 6kar medvetenheten hos
sjukskoterskan. Férmagan att forutse skeenden utvecklas och detta leder i sin tur till 6kad
handlingsberedskap.

Tveiten (2000), séger att handledning innebadr reflektion 6ver upplevda erfarenheter i
omvardnadsarbetet och handledningen startar en process dar erfarenheterna bearbetas.
Handledningen kan bana vag for nya upptéckter och medvetandegdra sjukskodterskan om hennes
handlingar och vad som ligger till grund for dessa.

’Handledningens avsikt &r att utveckla och vidareutveckla professionell kompetens™
(Tveiten 2000, s 71)

Handledning &r en pedagogisk process i form av ett mote. Motet sker har och nu, och under
handledningen frigérs tankar och kéanslor som klarlagger den aktuella omvardnadssituationen.
Handledningen tillvaratar individens inneboende kreativitet och resurser vilket stimulerar till
professionell utveckling (Pettersson & Vahlne 1997).

Gjems (1997), havdar att yrkesméssig handledning &r en speciell inl&rningsprocess som ar
erfarenhetsgrundad och dar deltagarna anvander bade intellekt och kanslor for att utveckla sin
kompetens.

Samtliga forfattare framhaller att relationen mellan handledare och handledda paverkar processens
utveckling.

Omvardnad

| Socialstyrelsens forfattning, SOSFS 1993:17 ségs att det annu inte finns nagon allméant vedertagen
definition av begreppet omvardnad, men att omvardnadsarbetets syfte, innehall och metoder kan
beskrivas. Syftet med omvardnad ar att starka halsa, forebygga sjukdom och ohélsa, aterstalla och
bevara halsa utifran patientens individuella mojligheter och behov, minska lidande samt att ge
mojligheter till en vérdig dod. Det ar viktigt att se ménniskan i ett helhetsperspektiv och tillvarata
patientens inneboende resurser samt att erbjuda patienten och narstaende samverkan nar det ar
mojligt (Socialstyrelsen, 1993).

Enligt I1da Orlando formas omvardnaden i det enskilda motet mellan sjukskoterska och patient. Varje
mote ar unikt och omvardnaden bygger pa interaktionen i motet. Sjukskaterskans formaga att tolka
och forsta patientens beteende och behov samt sjukskéterskans formaga till reflektion ar avgorande
for valet av omvardnadshandlingar (Orlando 1961).

Enligt Carlsen et al (1986), ar karnan i omvardnaden att bevara liv, framja héalsa, lindra smérta och
varda déende. Den omvardnad som sjukskoterskan ger patienten ska ha ett innehall och en
utformning sa att mojligheten till sjalvhjalp blir framtradande for patienten. Darfor kan omvardnaden
ses som en terapeutisk pedagogisk process, dar vard, omsorg, behandling och undervisning ar
centrala delar.



Sjukskoterskan som chef och ledare inom omvardnaden

I Socialstyrelsens (2005) Kompetensbeskrivning for legitimerad sjukskoterska lyfts tre huvudsakliga
arbetsomraden fram. Det forsta & omvardnadens teori och praktik, det andra forskning och
utveckling, det tredje utbildning och ledarskap. Helhetssyn och etiskt forhallningssatt genomsyrar
samtliga kompetensomraden. Avsikten med kompetensbeskrivningen &r att tydliggora
sjukskaterskans profession och yrkesutévning och dérmed bidra till att ge patienten en god och séker
vard.

Som arbetsledare paverkar sjukskoterskan i hog grad halso — och sjukvardens resursfordelning och
resursforbrukning. Yrket staller standigt nya krav pa sjalvstandigt arbete, vetenskapligt
forhallningssatt, mangkulturellt kunnande och professionellt ansvar (Socialstyrelsen 2005).

Under ledarskapets kompetensomrade beskrivs att sjukskoterskan ska ha formaga att utifran
patientens behov systematiskt leda, prioritera, férdela och samordna omvardnadsarbetet. Hon ska
utveckla gruppen, motivera medarbetarna och tillvarata deras synpunkter samt ge dem aterkoppling.
Dessutom ska hon verka for att bedriva en patientfokuserad omvardnad pa ett kvalitets- och
kostnadsmedvetet satt, samt underlatta forsknings- och utvecklingsarbete. Aven medverkan i
verksamhetsplanering och —uppféljning ingar (Socialstyrelsen 2005).

Som professionell ledare for omvardnadsarbetet maste sjukskoterskan kunna férmedla kunskaper till
sina medarbetare sa att de kan ge patienterna basta mojliga omvardnad. P4 sa satt understods
medarbetarnas kompetensutveckling. Som chef har sjukskoterskan ett verksamhetsansvar dygnet
runt. Ledarskapet innebér stora krav och forvantningar men ocksa moéjligheter att paverka och
forbattra. Det ar viktigt att erbjuda mojlighet till saval okad faktakunskap som reflektion, vilket
stimulerar till utveckling i chefsrollen (Kihlgren 2000).

Enligt Nilsson (2005), ar ledarskap en gruppdynamisk process dér ledaren i relation till medarbetarna
har en storre paverkansmojlighet betraffande verksamhetens mal och omvardnadsarbetets utférande
och utveckling. Relationen till medarbetarna ar oerhort viktig da chefen ska motivera och stimulera
medarbetarna till kompetensutveckling, men ocksa gora dem delaktiga i beslutsprocesser.

For att utvecklas i sitt ledarskap behdver chefer stod inte bara av éverordnad chef, utan dven i form
av natverk och handledning eller mentorskap. De behover saval bekréftelse som utmaning och de
anvander kollegor, handledare och mentorer som partners for reflektion (Nilsson 2003, 2005).

Omvardnadsteoretisk anknytning

Ida Orlando var bland de férsta amerikanska sjukskoéterskorna som bérjade bedriva forskning. Hon
var utbildad inom bade distriktssjukvard och psykiatri. Under 50- och 60-talet var hon som forskare
knuten till Yale University och under denna tid bedrev hon empiriska studier av praktisk omvardnad.
Hennes forskningsresultat publicerades 1961 i boken ”The dynamic nurse-patient relationship”,
vilken beskriver framvéaxten av hennes omvardnadsteori (websida NurseScribe).

Ida Orlando (1990), baserar sin omvardnadsteori pa 2000 observationer av omvardnadshandlingar.
Fokus &r vad som sker i relationen mellan sjukskéterskan och patienten, samt hur val
omvardnadshandlingen svarar upp mot patientens behov. Enligt Orlando har en medveten
omvardnadsprocess kontinuerliga inslag av reflektion. Reflektionen initieras nar sjukskdaterskan
forsoker tolka och forsta innebdrden av sina observationer av patienten och bedéma vilka atgarder
som ska vidtas. Processen fortgar med omvardnadshandlingar styrda utifran sjukskoterskans
medvetenhet om patientens specifika behov i den aktuella situationen. For att kunna handla adekvat
maste sjukskaterskan uttrycka och dela sina fornimmelser, tankar och kanslor med patienten.
Dialogen ger sjukskaterskan mojlighet att forvissa sig om huruvida hon &r pa rétt vag eller ej. Efter
utférd omvardnadshandling utvérderas resultatet tillsammans med patienten.



Rooke (1991), beskriver Orlandos omvardnadsteori som en interaktionsteori dar begreppen
perception, tanke, kansla och handling utgdr grunden i sjukskéterskans medvetna handlande. | varje
praktisk omvardnadssituation bor sjukskoterskan stalla sig fyra fragor i relation till patientens
reaktioner och handlingar:

e Vad ser jag?

e Vad tanker jag?

e Vad kénner jag?

e Hur handlar jag?
Svaren pa de tre forsta fragorna utgor en process inom sjukskoterskan samtidigt som hon utfor sin
handling tillsammans med patienten. Orlando beskriver sin teori som en reflektiv
omvardnadsprocess bestaende av patientens beteende, sjukskoterskans reaktion och de
omvardnadsaktiviteter som leder till att patienten kanner tillfredsstallelse. Hon betonar dven
dokumentation och rapport av utférd omvardnad (Rooke,1991).

Enligt George (1995), beskriver Orlando omvardnaden som unik, oberoende och med fokus pa en
individs hjalpbehov i en uppkommen situation. Orlandos omvardnadsteori kraver total
uppmarksamhet och skicklighet i att féra en dialog med patienten for att beddma vilka insatser som
behovs i en specifik situation. Detta behdver sjukskoterskan stéandigt trana. Vidare ar det nédvandigt
att sjukskoterskan tillsammans med patienten utvarderar sina omvardnadshandlingar for att forsakra
sig om att patientens behov blivit tillgodosedda, men ocksa for att forhindra att inadekvata
omvardnadsaktiviteter upprepas.

Jahren-Kristoffersen (1998), lyfter fram att Orlando starkt betonar det unika hos varje enskild individ
och framhaller att manniskan befinner sig i kontinuerlig utveckling och vaxt. Som patient ar
maéanniskan aktiv och medansvarig och sjukskoterskans framsta uppgift ar att forsakra sig om att hon
forstar patientens situation korrekt. Gemensamt kommer de fram till atgarder som tillgodoser
patientens behov.

Orlandos omvardnadsteori lampar sig val att koppla till handledning pa grund av fragorna, vad ser
jag?, vad tanker jag? vad kanner jag?, hur handlar jag? och genom att den bygger pa reflektioner som
uppkommer i motet. Handledningsprocessen innehaller liknande fragor runt redan upplevda
situationer som i motet bearbetas genom reflektion. Fragorna ar, vad upplevde jag?, vad tankte jag?,
vad ké&nde jag?, hur handlade jag?, vad kan jag lara mig av detta? Om situationen upprepas, hur
handlar jag da? Utvardering betonar Orlando som en viktig del i omvardnadsprocessen och de tva
sist stallda fragorna i handledningsprocessen kan ses som en sorts utvardering av den bearbetade
upplevelsen. Reflektion ar ett centralt begrepp i bada processerna och relationen sjukskoterska-
patient har likheter med saval relationen chef-medarbetare som relationen handledare-handledda.
Saledes bidrog dessa paralleller till valet av teoretiker.

SYFTE

Syftet med denna litteraturstudie var att utforska om handledning kan vara ett redskap for att stirka
och utveckla ledarskapet hos chefer.

METOD

Arbetet bygger pa en litteraturstudie, vilket innebar sokning, genomgang och analys av artiklar
publicerade i vetenskapliga tidskrifter. S6kning av artiklar har utforts i de elektroniska databaserna
PubMed och CINAHL. Soknigen startade i PubMed men de forst utvalda artiklarna aterfanns dven i
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CINAHL varfor valet foll pa att beskriva sokvéagen i den senare databasen. Sokningen limiterades

med “english”, “research” och “abstracts”.

Forsta sokordet clinical supervision gav 378 traffar, inget urval gjordes. Eftersom fokus var fosta
linjens chefer, valdes nésta sokord first-line managers vilket gav 18 traffar. Harur valdes forfattarna
Hyrkés et al (2005) och Hyrkas et al (2003). Via artikel skriven av Hyrkas et al (2003) provades
sokvagen “find similar” som gav 349 tr&ffar, och har valdes Clouder & Sellars (2004).

Eftersom benamningen pa forsta linjens chefer inte 6verensstammer internationellt valdes ward
managers som nasta sokord, vilket gav ohanterligt manga traffar varfor clinical supervision lades till
och utfallet blev 23 traffar. Har fanns nagra fa artiklar relevanta for amnet men de valdes bort pa
grund av att tidskrifterna inte fanns tillgangliga, eller pa grund av att de var publicerade for mer &n
tio ar sedan och mer aktuella var 6nskvart. En av artiklarna anvéandes for vidare sékning "find
similar”. Detta gav 154 traffar. Har aterfanns tidigare valda artiklar som Hyrkas et al, (2005) och
Hyrkas et al, (2003) samt nya forfattare sasom Yegdich (1999), Johns (2003) och Spence et al
(2002).

Riksforeningen for Yrkesmassig Handledning i Omvardnad har ett medlemsblad, och darigenom
gjordes urvalet av den sista artikeln, Arvidsson & Fridlund (2005). | nedanstaende Tabell 1 visas
databas och de sokord som anvéndes vid urvalet.

Tabell 1. S6kord och urval av artiklar i databasen CINAHL

Databas Soékord Antal artiklar Urval

CINAHL | Clinical supervision 378

CINAHL | First-line managers 18 Hyrkas et al (2005)
Hyrkés et al (2003)

CINAHL | “ find similar” Hyrkas et al (2003) 349 Clouder & Sellars (2004)

CINAHL | Ward managers, clinical supervision 23 Johns (2003)

CINAHL | “ find similar” Johns (2003) 154 Spence et al (2002)

Yegdich (1999)

Analysen av det insamlade materialet genomfordes genom inlasning av texterna i flera omgangar och
bearbetning av artiklarna gjordes med syftet i ”bakhuvudet”. Efterhand som artikeltexterna
granskades, synliggjordes fyra gemensamma teman. Dessa lyftes fram och sorterades under féljande
rubriker: stod, professionell utveckling, personlig utveckling och organisationens betydelse.

RESULTAT

De studier som presenteras i resultatet asyftar olika former av grupphandledning med undantag av
Johns (2003), dar handledningen skett individuellt.

Stod

De flesta forfattarna beskriver att chefer upplever stddet som en vésentlig del av vad handledningen
erbjuder. Enligt Clouder & Sellars (2003) erbjuder handledning méjligheter till reflektion éver
handlingar i yrkesutdvandet. Detta bekréftas av Hyrkas et al (2005) som uttrycker att handledningen
medforde en béttre forstaelse for olika skeenden och att cheferna fick béattre kontroll dver olika
situationer. De kande att handledningen gav dem stdd i den ensamma chefsrollen. Hyrkas et al
(2003) séger att reflektionen av cheferna beskrevs som en ”Iénsam erfarenhet” som ledde till insikter
och bidrog till att "bitar foll pa plats”. Delandet av erfarenheter och tvivel runt den egna férmagan i
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chefsrollen och delandet av tankar och kénslor gav cheferna styrka att ga vidare i det dagliga arbetet.
Handledningen kunde erbjuda saval stod som kansla av gemenskap och tillhérighet. Johns (2003)
fick cheferna att reflektera Gver sin egen otillrécklighet och de gav uttryck for att de upplevde stod i
delandet av tankar och kénslor, trots att de flesta kénslorna och erfarenheterna var av negativ
karaktar. Han lyfter fram exempel sdsom angest, konflikt, ilska, frustration, skuld och fortvivlan.
Cheferna upplevde att det var stressande att tvingas titta i “backspegeln” och se pa sig sjdlva i
ledarrollen och de uttryckte att handledningen innebar extra press.

Enligt Yegdich (1999) &r handledningen viktig for att stodja sjukskoterske-patientrelationen. Vidare
har handledningen ett eget innehall som utgor en helhet, men &r en del i en dnnu storre helhet som
inkluderar stod till medarbetare, utbildning och utveckling. Clouder & Sellars (2003) séger att
yrkesmanniskor standigt ar i rampljuset och att deras kompetens blir granskad och vérderad och att
de &r omedvetna om hur det paverkar dem. Handledningen kan understodja och utgora "kittet”
mellan kompetenta medarbetare. Hyrkés et al (2005) fann att cheferna bérjade se sina underordnade
som sjalvstandiga ansvarstagande individer och de stimulerades till att skapa meningsfullhet i arbetet
samt till att utveckla arbetssattet. De kunde ocksa se ett varde i att medarbetarna fick mojlighet till
stéd genom handledning och frekvensen av handledning steg i organisationen.

Ovanstaende bekraftas av Arvidsson & Fridlund (2005) som i sin studie beskriver handledares syn
pa sig sjalva och deras betydelse for en positiv process i handledningen. Handledningen ska
underlatta reflektion genom de fragor som handledaren formulerar. Deltagarna ska stimuleras till att
finna egna I6sningar som i sin tur kan bidra till férandring. Ett motsatsforhallande rader i Johns
(2003) studie dar cheferna blev utmanade till att ppna en dialog med sina medarbetare runt
praktiska omvardnadsproblem, vilket skulle kunna erbjuda stéd och stimulera till utveckling men
chefernas inlérda beteende utgjorde ett hinder. Trots att reflektionen i handledningen hjalpte dem att
se och forsta handelser, tog de ansvar for situationer genom att undvika konflikter pa grund av
obehaget det medférde. Cheferna gav uttryck for en total avsaknad av stodjande nétverk.

Professionell utveckling

I studierna genomforda av Hyrkas et al (2003, 2005) beskrevs att handledningen fick cheferna att
utvecklas som ledare och bli battre i sitt ledarskap. De upplevde styrka i ledarrollen och de kande sig
motiverade att utvecklas i chef/ledarrollen. Reflektionen i handledningen bidrog till att klargéra
inneborden i ledarskapet och de fick ett vidgat perspektiv pa arbetet och dess innehall och de larde
sig att prioritera bland sina ataganden.

Clouder & Sellars (2003) betonar vikten av att fa diskutera med kollegor och att tillsammans med
andra testa och jamfora idéer. Detta bekraftas ocksa av Hyrkés et al (2003) som beskriver att
reflektionen tillsammans med andra gav cheferna nya insikter och majligheten att se en situation fran
flera olika hall. Dialogen med andra chefer om olika fragor som berorde sdval medarbetare som
ledarskapet, medforde kanslor av lattnad och valbefinnande. Aven Hyrkés et al (2005) fann likheter i
sin studie och cheferna beskrev att handledningen bidrog till att de blivit battre pa att lyssna och
ocksa battre pa att uttrycka sig. Vidare fick cheferna styrka att bejaka sig sjalva i ledarrollen och
ocksa mod att visa sina svagheter. Handledningen bidrog till ett nytt férhallningssatt och de larde sig
att begdra mindre av sig sjalva i ledarskapet.

I motsats till ovanstaende uttrycker Johns (2003) i sin studie, att handledningen for cheferna kandes
som en reaktion pa alla problemstallningar istallet for en systematisk utveckling i ledarskapet.
Cheferna uttryckte frustration dver att medarbetarna inte tog ansvar och sjélva utgjorde de det storsta
hindret i utvecklingen, nér de undvek konflikter genom att inte konfrontera medarbetarna. Cheferna
framstod som kritiska och beskyddande médrar, angsligt beroende av sina medarbetare. Deras
reflektioner fastnade i altande istéllet for att mana till handling, men trots detta kunde handledningen
erbjuda cheferna upplevelsen av att ta kontroll dver vardagen. Flera chefer bérjade féra en dialog
med sina medarbetare och ocksa inféra handledning pa sina enheter, men eftersom deras formaga att
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kommunicera med medarbetarna var den sémst utvecklade delen i ledarskapet, blev resultatet klent.
Deras erfarenheter gjorde att fokus blev kontroll istallet for utveckling. Cheferna beskrev sig sjélva
och sitt arbete utifrén ett funktionellt perspektiv. De flesta saknade visioner for savéal omvérdnaden
som ledarskapet, och forsvarade sig med att de var instangda i en medicinsk modell och lasta i
administrativa chefsproblem med sma mojligheter att leda. Tva av nio chefer kunde beskriva sin
vision i ledarskapet och omsatta sina tankar till utveckling av omvardnaden.

Clouder & Sellars (2003) uttrycker att handledningen erbjuder méjlighet att reflektera dver
yrkesutdvandet och att dialogen beframjar omséattandet av teori till praktik vilket pa sikt gynnar
patienten och omvardnaden. De ser handledning som en nodvandighet for olika yrkesprofessioner
inom varden och séger att den framjar utveckling saval professionellt som personligt. Detta bekraftar
Arvidsson & Fridlund (2003) som i sin studie kom fram till att handledaren har till uppgift att féra in
omvardnadsteoretiska begrepp i handledningen. Dialogen och reflektionen runt dessa begrepp kan
underlatta och bidra till fortsatt professionell utveckling.

Personlig utveckling

Forfattarna belyser att reflektionen i handledningen bidrar till individuell utveckling i form av 6kad
sjalvinsikt och 6kad sjalvmedvetenhet. Hyrkés et al (2003) beskriver att reflektionen gav cheferna en
storre sjalvacceptans och de kunde se sina mojligheter och begrénsningar. Vidare gav handledningen
dem styrka att forhalla sig till arbetet och bidrog till att de stallde realistiska krav pa sig sjalva.
Clouder & Sellars (2004) sager att handledningen synliggor de enskilda medarbetarna och motiverar
dem samt far dem att se sig sjalva. Detta bekréaftar ocksa Hyrkés et al (2005) som aven lyfter fram att
handledningen skapade en langtan efter egenutveckling hos cheferna. Clouder & Sellars (2003)
patalar dessutom att handledningen kan ha inslag av granskning och social kontroll.

Arvidsson & Fridlund (2003) uttrycker att handledare d&r medvetna om att de ska skapa en god miljo
for inlarning, betona vars och ens ansvar samtidigt som de for processen framat. Handledarna insag
vikten av att vaga utmana for att pa sa satt stimulera till utveckling av saval individ som grupp.

Johns (2003) studie belyste att cheferna sag sig sjalva som trotta och angsliga med dalig forankring,
hdg sjukfranvaro, hog arbetsbelastning och hoga forvantningar fran organisationen. Samtliga narde
en onskan om att utéva ett storre inflytande pa omvardnaden men omstandigheterna hindrade dem.
Nagra lyckades 0ka sitt tidsutrymme for att kunna paverka och delta i omvardnadsarbetet. Detta gav
dem 6kad personlig tillfredsstéllelse och upplevelsen av att var ledare istéllet for chefer.

Organisationens betydelse

Spence et al (2002) belyser betydelsen av samarbete mellan inblandade organisationer for att
underlatta och majliggora inforandet av handledning inom ett forvaltningsomrade. Inférandet skedde
i projektform och samarbetet som varade under 18 manader bidrog till att skapa en gemensam kultur.
Alla ingdende samarbetspartners hade lika stort inflytande och de var dverens om faserna i
inférandet. De utnyttjade olika professioners kunskaper och erfarenheter vilket skapade en atmosfar
praglad av tillit och delande. De informerade kontinuerligt under inférandet alla berorda parter pa
alla nivaer och i utvarderingen av projektet framkom att alla inblandade var positivt instéllda till
handledningen och ndjda med inférandet. Yegdich (1999) bekréftar vikten av samsyn och samarbete
genom att betona betydelsen av en forankrad ledningsfilosofi samt forekomsten av tydliga regler och
rutiner i omvardnadsarbetet. Dessa ar en forutsattning for att handledningen ska fungera optimalt och
frdmja medarbetarnas vélbefinnande och utveckling.

Johns (2003) fann i sin studie motsatsen, dér den upplevda angesten hos cheferna var sprungen ur en
“skamkultur” som 6verfordes uppifran och ner i organisationen. Den foraldrahierarkiska kulturen
som innebar strikt styrning "uppifran”, blev ett hinder i utvecklingen av ansvar och mod att agera
hos cheferna. Monstret var aterkommande och speglade kommunikationen pa alla nivaer.
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Organisationen férvéntade sig smidig drift av verksamheterna och prioriterade detta framfor
utveckling av ledarskapet och omvardnaden. Chefernas almanackor styrdes helt av organisationen
och gav inget utrymme for egna initiativ och sjalvstandigt agerande. Det fanns inga adekvata
stodsystem i chefernas vardag och avsaknaden av stod fran éverordnade begransade deras
handlingsutrymme.

I Arvidsson & Fridlund (2005), betonar handledarna vikten av att sétta granser och skapa struktur i
materialet de handledda medfor. Handledarna &r medvetna om att deras hallning och handlingar har
betydelse for processens utveckling.

DISKUSSION

Metoddiskussion

Litteraturstudie &r en metod som lampar sig val for att ta reda pa vad som finns publicerat inom ett
specifikt amnesomrade. Inledningsvis gjordes sokning i tillgangliga databaser och ganska snart
framstod att det inte var helt 1att att finna relevanta artiklar. En erfarenhet som sékningen bidrog till
var, att ju farre sokord och darmed snévare sokning desto battre utdelning. Eftersom fokus var forsta
linjens chefer och det saknas entydiga benamningar, forsvarades sokningen och otaliga artiklar fick
skummas innan urval kunde goras.

En malsattning var att studien skulle innehalla artiklar publicerade de senaste fem aren. Samtliga
utom en uppfyllde det kriteriet. Sex av artiklarna var kvalitativa varav en har kvantitativa inslag, och
den sjunde var en litteraturstudie. En reflektion fran min sida ar att intresset for &mnet har ckat de
senaste aren och de mest relevanta artiklarna var de senast publicerade. Aven om inte studien
omfattar fler &n sju artiklar sa har den anda bidragit till att besvara fragestallningen.

Den teoretiska anknytningen synliggor likheter mellan omvardnadsprocessen och
handledningsprocessen. Det barande begreppet reflektion &r av stor betydelse i bada processerna.
Dessutom finns paralleller i interaktionen mellan sjukskéterska-patient, chef-medarbetare och
handledare-handledda.

Resultatdiskussion

Syftet med studien var att belysa vad som finns publicerat om handledning av chefer, och utréna om
handledning kan stirka och utveckla ledarskapet. Syftet har uppnatts satillvida att foljande fyra
huvudomraden framtradde tydligt, stod, professionell utveckling, personlig utveckling och
organisationens betydelse.

For att handledning ska upplevas meningsfull och utgéra ett stdd i den professionella och personliga
vaxten maste 6verordnade chefer i en organisation forsta vardet och uppmuntra deltagande i
handledning. Handledning som stédform bor vara férankrad och accepterad i organisationens
ledning. Om chefer regelbundet far mojlighet att reflektera 6ver sina tankar, kanslor och handlingar,
och darmed erhaller forstaelse for det som sker i métet med andra, leder detta till storre medvetenhet
och ett battre ansvarstagande i ledarrollen men ocksa upplevelsen av stod. Detta bekraftas av
Yegdich (1999) som betonar betydelsen av en férankrad ledningsfilosofi for att handledning ska
kunna bedrivas optimalt och framja sitt syfte. Spence et al (2002) patalar vikten av att skapa en
gemensam kultur som utgangspunkt for samarbete och forstaelse om inférandet av handledning ska
bli framgangsrikt. Om total avsaknad av organisatoriskt stod rader, riskerar utgangen bli den som
Johns (2003) beskriver i sin studie, handledningen blir ett svagt redskap for att utveckla ledarskapet.
Cheferna hade viljan men ej kraften och férmagan att forandra sitt ledarskap pa grund av en
organisationskultur som erbjod daliga forutsattningar. Ytterligare en omstandighet som bidrog till
resultatet, kan vara att handledningen skedde individuellt. Kanske hade den kunnat erbjuda ett béattre
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stod om cheferna hade fatt mojlighet att dela sina upplevelser och kanna tillhérighet, och darigenom
samla kraft och mod att agera.

Regelbunden handledning i grupp erbjuder mojlighet att tillsammans med andra reflektera 6ver sina
tankar, kanslor och handlingar vilket forhoppningsvis satter igang en utvecklande process.
Handledning kan erbjuda chefer stod, men aldrig ersatta stodet fran 6verordnad chef. Det ar
kombinationen av stod som blir en framgangsfaktor och reflektionen tillsammans med kollegor i en
handledningsgrupp kan férutom stod aven stimulera till utveckling savél professionellt som
personligt. Har &r relationerna i motet av yttersta vikt och handledarens framsta uppgift blir att skapa
trygghet och tillit. Med hjalp av reflektionen bearbetas enskilda konkreta upplevelser och fragorna
som handledaren formulerar kan innebara saval utmaning som bekraftelse. Har kan refereras till
Orlando (1961) som menar att sjukskoterskans formaga att identifiera behov samt férmagan till
reflektion ar avgorande for resultatet av omvardnaden. Lika viktigt &r det for chefer att kunna
identifiera behov hos sina medarbetare for att understodja dem i omvardnadsarbetet. Kihlgren (2000)
uttrycker att chefer i omvardnadsarbete maste fa inhamta teoretiska kunskaper men ocksa erbjudas
tid for reflektion, vilket kan bidra till att starka och utveckla ledarskapet. Detta bekraftar Nilsson
(2003) som ocksa patalar vikten av en god relation mellan chef och medarbetare, och for att chefer
ska utvecklas i sitt ledarskap behdver de kdnna stéd i organisationen. Handledningsgruppen erbjuder
chefen mojlighet att identifiera sig med andra i samma profession och upplevelsen av att "vara
ensam” minskar genom delandet av tankar, kanslor och erfarenheter vilket skapar en kansla av
tillnérighet. Detta bekraftas av Hyrkas et al (2003), Hyrkas et al (2005), Clouder & Sellars (2004)
och Yegdich (1999).

Sjukskoterskan reflekterar i handledningen éver sina upplevda erfarenheter, tankar och kénslor som
vacks i motet med patienten och chefen reflekterar i sin handledning 6ver vad som sker i métet med
medarbetare. Detta synliggor parallella processer som paverkar de berordas relationer. Under
ledarskapets kompetensomrade i Socialstyrelsens kompetensheskrivning (2005) patalas att
sjukskoterskan ska verka for att en patientfokuserad omvardnad med god kvalitet bedrivs. Detta
kraver att chefen besitter en stor medvetenhet i saval relationer som handlingar. Bade Hermansen et
al (1994) och Severinsson & Lindstrom (1993) menar att reflektionen dkar handlingsberedskapen
och pa sa sétt starks yrkesidentiteten. Tveiten (2000) och Pettersson & Vahlne (1997) beskriver att
handledningen genom reflektion startar en process som stimulerar till professionell utveckling. Aven
Gjems (1997) bekréftar att handledning utvecklar den professionella kompetensen. Den
gemensamma ndmnaren for samtliga ar att handledning kan ses som en pedagogisk process. Férutom
reflektionen ligger fokus dven pa interaktionen i motet. Carlsen et al (1986) beskriver omvardnaden
som en terapeutisk pedagogisk process vilken har stora likheter med handledningsprocessen.

Parallellen till handledningsprocessen &r tydlig och reflektionen sker i dialog vilket bekréaftas av
Arvidsson & Fridlund (2003) som beskriver handledarens medvetenhet om att bana vag for en
utvecklande process, och att detta ar ett krdvande arbete som formas i dialog med de handledda.
Handledaren ska férutom att skapa trygghet och tillit, dven férankra handledningen teoretiskt. De
anser att en béttre teorianknytning skulle bidra till 6kad sjalvstandighet i yrkesprofessionen hos de
handledda. Orlando (1990) patalar att forutsattningen for en medveten reflektiv process ar dialogen. |
dialogen bekréftas huruvida vidtagna handlingar ar korrekta eller ej. Flera forfattare sdsom Rooke
(1991), George (1995) och Jahren-Kristoffersen (1998) uttrycker att Orlando betonar det unika i
varje mote, att det kraver uppmarksamhet, stor medvetenhet och for att forvissa sig om att den
inslagna “véagen” ar ratt maste den utvarderas.

Aven om Johns (2003) pekar pé svarigheter och hans studie beskriver nio chefers upplevelse av
individuell handledning, s& innehaller den betydelsefulla resultat. Den speglar framforallt
organisationens och 6verordnade chefers ansvar och betydelse, for att handledning ska kunna bli
framgangsrik och darmed bidra till positiva effekter i ledarskapet. Det finns delar i resultatet som ter
sig motségelsefullt och som vacker en del fragor. Hur har handledaren forankrat mal och syfte i
organisationen och hos de handledda? I vilken man har de utmanats till ansvar och 6kad medvetenhet
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i sin chefsroll? Handledaren lyckades inte fa till stand nagon utvecklande process, utan
handledningen “’korde fast”. Cheferna uttryckte visserligen att handledningen i viss man utgjorde ett
stdd, men deras beteende uppvisade annat. Cheferna uttryckte en vilja till férandring men saknade
formaga att paverka och deras reflektioner fastnade i altande. Dialogen med medarbetarna var usel
och de skyllde pd att de satt fast i ett “administrativt trask”. Ar det verkligen mojligt att en
organisation kan utgora ett sa stort hinder for professionell utveckling och hur ska man i sa fall
komma at det?

Konklusion

Handledning erbjuder saval utmaning som bekraftelse. En framatriktad och utvecklande process
forutsatter medvetenhet, reflektion och dialog. Relationen mellan handledare/handledda ar oerhért
viktig, men &ven forankringen i organisationen ar av betydelse for resultatet. Om chefer genom
handledning kan tillagna sig ett redskap som gor att de medvetet reflekterar dver dialogen med saval
medarbetare som kollegor och 6verordnade, kan det bidra till att starka och utveckla ledarskapet.
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Hyrkas K, Appelqvist- Schmidlechner K, Kivimaki K.

First-line managers’ views of the long-term effects of clinical supervision: how does
clinical supervision support and develop leadership in health care?

Journal of Nursing Management 2005;13:209-220.

Att beskriva hur forsta linjens chefer upplevde de framtida effekterna av handledning,
ett ar efter avslutad grupphandledning.

Kvalitativ, prospektiv. Upplevelsebaserade beréattelser utifran en strukturerad
inledning.

Cheferna beskriver att handledning i ett framtida trearsperspektiv bidrar till positiva
effekter i ledarskapet. De fick forbattrad kommunikationsformaga, vidgade perspektiv,
Okad sjalvkannedom och en battre férmaga att klara av och forhalla sig till arbetet.
Finland

Hyrkas K, Koivula M, Lehti K, Paunonen-limonen M.

Nurse managers’ conceptions of quality management as promoted by peer
supervision.

Journal of Nursing Management 2003;11:48-58.

Att beskriva chefers upplevelse av hur grupphandledning kan bidra till kvalitén i deras
ledarskap.

Kvalitativ med fenomenografisk ansats. Halvstrukturerade intervjuer

Tva huvudkategorier utkristalliserades. Den forsta beskrev stod och reflektion som
k&nnetecken for handledning och den andra beskrev upplevelsen av egenutveckling i
ledarskapet genom handledning.

Finland

Clouder L, Sellars J.

Reflective practice and clinical supervision: an interprofessional perspective.
Journal of Advanced Nursing 2004; 46(3):262-269.

Att underlatta debatten om nyttan av handledning och reflektion inom omvardnad och
andra vardprofessioner genom att bidra med en unders6kning bland
sjukgymnaststudenter och erfarna sjukgymnaster.

Kvalitativ longitudinell studie med socialkonstruktionistiskt perspektiv. Strukturerade
fragor, djupintervjuer.

Handledning ar nédvandig och bidrar med férdelar inom alla vardprofessioner. Den
understodjer och beframjar bade professionell och personlig utveckling.

England

Johns C.

Clinical supervision as a model for clinical leadership.

Journal of Nursing Management 2003;11:25-34.

Att underlatta mojligheterna till utveckling i ledarskapet genom individuell handledning
av vardenhetschefer.

Kvalitativ deskriptiv. Bandade berattelser utifran ett strukturerat underlag for dialogen.
Cheferna kédmpade for att leva upp till krav och férvantningar i ledarskapet, men
hindrades av daliga strukturer och en férlamande organisationskultur.

England
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Spence C, Cantrell J, Christie I, Samet W.

A collaborative approach to the implementation of clinical supervision.

Journal of Nursing Management 2002;10:65-74.

Att belysa betydelsen av samarbetsvilja vid implementering av handledning inom en
primarvardsforvaltning dar dven sjukskoterske- och barnmorskeutbildning
involverades.

Kvantitativ och kvalitativ. Den kvantitativa innehdll frageformulér som besvarades fore
och efter genomférandet. Den kvalitativa bestod av fokusgruppsintervjuer som
bandades och kategoriserades.

Bade ansvariga och deltagare som medverkat under inférandefasen var generellt sett
positivt instéllda till handledning. Instéllningen och viljan till samarbetehar gynnat och
underlattat implementeringen av handledning.

England

Yegdich T.

Clinical supervision and managerial supervision: some historical and conceptual
considerations

Journal of Advanced Nursing 1999;30(5):1195-1204.

Att tydliggéra skillnaderna mellan omvardnadshandledning och administrativ
arbetsledande handledning med hjalp av historiska perspektiv pa handledning.
Litteraturstudie

Organisation, utbildning och stod ar hemmahdorande i manga aktiviteter inom varden
och kan inte gora ansprak pa tillhorighet i specifika handledningssammanhang.
Omvardnadshandledning syftar till att klargéra och utveckla det unika i professionen.
Australien

Arvidsson B, Fridlund B.

Factors influencing nurse supervisor competence: a critical incident analysys study.
Journal of Nursing Management 2005;13:231-237.

Att identifiera faktorer relaterade till kritiska handelser som paverkar
handledarkompetensen.

Kvalitativ. Kritisk handelseanalys av individuellt skrivna rapporter innehallande viktiga
handelser som &gt rum under handledningssessionen. Data analyserades och
kategoriserades.

Tva huvudkategorier utkristalliserades. En professionell som belyste medvetenhet om
betydelsen av att skapa en god milj6 for inlarning och underléatta reflektion. En
personlig som beskrev handledarens forhallningssatt i gruppen nar personligt
upplevda situationer bearbetades.
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