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Forord

Det har varit en stor dnskan att fi studera hilsovetenskap i Abo Akademin. Nir jag paborjade
mina studier inom hélsovetenskap, var tanken att fa mera kunskap och fOrstielse for
ledarskap inom social-och hélsovarden. Jag arbetade d& som ledare i en liten kommun. Det
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och ddrmed fa mera information om ledarskapet.

Valet av tema for min avhandling foll sig naturligt. Jag vill utveckla min forstielse for alla
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studien med ldsarna. Jag vill tacka min underbara handledare Maj-Helen Nyback for det stod
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Syftet med studien &r att fordjupa forstaelsen for de egenskaper som utmérker en god ledare inom social-och
hilsovard; den kunskap, kompetens och de egenskaper som krivs for ett gott ledarskap, samt de faktorer som
mojliggor ett gott ledarskap pa plats och pé distans. Den nya reformen dér social- och hilsovérdsorganisationen
flyttades over till vélfirdsomrdden 1.1.2023 har medfort stora fordndringar inom social- och

halsovardssektionen och skapar utmaningar samt mdojligheter for ledarskapet inom social-och hilsovarden.

Den teoretiska referensramen utgdrs av den caritativa ledarskapsteorin av HVD Terese Bondas och
”kompetenshanden” av Kerstin Keen. Den caritativa vardledararskapsteorin grundar sig pé caritas-motivet som
kombinerar medkénsla och kérlek med effektiv administration. Ledorden &r Ajdlpa, tidna och férvalta. Keens
kompetenshand &r unik och individuell for varje enskild individ. Kompetenshanden inbegriper olika
delkunskaper som férdighet, kunskap, erfarenhet, kontakter och nitverk samt virderingar som &skadliggors av

handflatan och fingarna.

Studien har utforts med kvalitativ metod i form av sju intervjuer med ledare inom social-och hélsovéarden.
Analysen av datan gjordes med hjdlp av kvalitativ innehallsanlays. Studien genomfordes i Sodra Finland. Fyra
teman framkom ur materialet och beskriver de egenskaper och fardigheter, samt den kunskap och komptens

som ligger till grund for den goda ledaren.

Med hjilp av denna metod utarbetades fyra teman med underkategorier som motsvarade forskningssyftet och
lag till grund for de olika egenskaper, fardigheter och former av kunskap och kompetens som en ledare inom

social- och hélsovarden bor ha.

Resultaten visar att en dppen och motiverande interaktion mellan personalen och ledarskapet dkar vilméendet
och motivationen inom organisationen. Kunskap, fardigheter och erfarenhet okar ledarens kompetens och
mojliggor dirmed ocksa ett gott ledarskap. Ledare behdver ocksa ha mod vilket ar den férenande kraften mellan
kunskap, fardighet och kompetens. Mod och vilja dr krafterna som skapar en idealisk ledare och en god
arbetsmiljo. En modell skapades for att beskriva ”den idealiska ledaren” och de faktorer som paverkar

situationen.
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The aim of the study is to deepen the understanding of qualities that distinguish a good leader in social- and
health care; the knowledge, skills and qualities that are required for good leadership, and the factors that
enable good leadership both on-site and remotely. The new reform, where the social- and healthcare
organization was transferred to Wellbeing Services Counties on Jaunary 1, 2023, brings significant changes to

the sector and, simultaneously, poses challenges and opportunities for leadership in social- and healthcare.

The theoretical framework consists of caritative nursing leadership-theory by HVD Terese Bondas and Kerstin
Keen’s “hand model of competence”. The caritative nursing-leadership theory is based on the caritas motive,
which combines compassion and love for one’s fellow human beings with effective administration, such as

helping, serving and managing.

Keen’s hand model of competence is unique and individual for each person. The hand model of competence
includes various areas of sub-knowledge such as skill, knowledge, experience, contact and networks, as well as

values represented by the palm and fingers.

The study is qualitative and seven interviews were conducted with leaders in social-and healthcare. The analysis
of the data was carried out using qualitative content analysis. The study was conducted in Southern Finland.
Four themes emerged from the material which describe the characteristics, skills, knowledge, and competences

that are assumed to be required for leadership in social- and healthcare.

The results show that open and motivated interaction between staff and leadership increases well-being and
motivation within the organization. Knowledge, skills, and experience increase the leader’s competence and,
thus, also enable good leadership. Leaders also need courage, which is the unifying force that brings together
knowledge, skills and competence. Courage and willpower are the forces that contribute to ideal leadership and
a good working enviroment. A model was created outlining “ the ideal leader” and the factors that are influential

in that.
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1 Inledning

Social- och hdlsovérden &r 1 standig utveckling och samverkar med samhillet; urbanisering,
befolkningsunderlag, ekonomi och landsbygdens avfolkning ar viktiga faktorer att beakta.
Prognoser over befolkningens éldersstruktur visar att befolkningen blir allt dldre och att allt
farre barn fods. En av malsittningarna med fordndringarna ir att trygga lagstadgad social-

och hélsovardsservice inom den tilldtna budgeten (Statsradet, 2022).

Planeringen av vérd- och landskapsreformen har pagatt under minga ar och den nuvarande
regeringen forstatte med det arbete som pabdrjades redan ar 2019 (Statsradet, 2022). Den
1.7.2021 godkénde riksdagen lagarna for reformen av social- och hilsovarden: detta innebar
att ansvaret for ordnandet av social- och hélsovardstjdnster samt riddningsvésendet flyttas

frdn kommunerna till vilfdrdsomradena (Statsrdet, 2022).

Malet med vard- och landskapsreformen ar att forbéttra social- och hélsovardsprocesserna
och -tjansterna med utgangspunkt i klienternas/patienternas individuella servicebehov och
minska de risker varden kan innebédra samt de kostnader den medfor. Detta innebér att social-
och hélsovardsorganisationerna blir storre och det sitter hogre krav pd ledarskapet och

ledarens kompetens och kunskap (Statsradet, 2022).

Coronapandemin medforde stora fordndringar 1 vért arbetsliv d& den traditionella
arbetsmiljon fordndrades till hemkontor pé kort tid. Coronapandemin paverkade hela vérlden
och satte stor press pa social- och hélsovarden. Finlands regering vidtog olika atgérder och
riksdagen utfardade en riksomfattande rekommendation om distansarbete (STM, a). Digitala
verktyg har fOrutsatt en snabb inldrning av olika digitala fardigheter och ledarens roll har
fordandrats. Ledningens stod infér nya utmaningar i form av avsaknad av fysisk nirvaro och
kommunikation. Ledarskapet stod infér utmaningar att kommunicera pa distans fran ett
hemmakontor. Att leda under kris dr utmanande och stéller héga krav péd ledarens
egenskaper. (Runnquist, 2019, s. 39). Stora fOrdndringar ocksd uppstatt inom

arbetsmarknaden, sdsom exempelvis brist pd kompetent virdpersonal inom social- och



hédlsovarden. Detta har lett till okade vardkostnader och dérmed nedskdrningar och

omstruktureringar (Molin;Akerstrom ;Baraldi ;& Hansen, 2012).

Som ledare forvdntas man ha vissa egenskaper och personlighetsdrag som visar ett visst
ledarmonster. Men i dagens samhille &dr ledarskapet mer komplext och det kridvs mera én
enbart medfodda naturliga formagor for att leda, det handlar om att forstd samhillet och sin
omgivning. Detta forutsitter att ledare har tillgang till information och standigt utvecklar sin

kunskap och kompetens (Jensen, 2023, ss. 13-15).

For att f4 en djupare forstaelse for fordndring, ledarskap och kompetens har jag valt att
bekanta mig med tidigare forskning inom dessa omraden. Jag inser vikten av att framhédva
ledarens egenskaper, kompetenser och fardigheter inom hens profession. Avhandlingen

baseras pa mitt seminariearbete i ledarskap, och teoridelen ar delvis densamma.

Syftet med studien &r att utforska och fa en djupare forstéelse, for vilka egenskaper, vilken
kunskap och kompetens som en ledare bor besitta och utveckla, for att kunna leda pa plats
som pa distans, samt vilken kompetensutveckling som krivs av ledaren inom social- och
hilsovard. Avsikten med studien dr att 6ka forstaelsen for utveckling mot ett gott ledarskap

inom social-och hélsovarden.

Avhandlingen tar avstamp 1 den kunskap som finns inom ledarskap, vilket redogors for
bakgrunden, samt den kunskap som Keen kompetenshand och den caritativa

ledarskapsteorin férmedlar, vilket redogors for den teoretiska utgangspunkten.



2 Bakgrund

Bakgrunden byggs upp genom att soka forskningar kring ledarskap i olika databaser som
EBSCO, Google Scholar och Alma-biblioteket. Sokningarna begransades till granskade
vetenskapliga artiklar som publicerats under &ren 2015 — 2022. I Ebsco-databasen
begrinsades databaserna till Medline, CINAHL, Academic Search Complete and Business
Source Ultimate. Forsta sokningen inkluderade sokord som leadership and competens,
qualities and social care and healthcare. Resultatet genererade dver 3000 artiklar. For att
hitta de artiklar som dr relevanta for studien, gjordes ockséd flera sokningar med olika
kombinationer av sokord. Sokningar genomfordes ocksé 1 Google Scholar-soktjdnsten med
sokord pé finska och svenska som ledarskap, god gott ledarskap, kompetens, firdigheter,

Sote, johta*, kompetenssi, ominaisuus, hyvd johta™, etd*, distans (se bilaga 1).

Antalet artiklar 1 sokningen avgridnsades genom att de som inkluderade sokorden
competence, kompetenssi, johtajuus. 1 Google Scholar begrinsades sokningen till artiklar
med sdkorden sote, johtaja, johtajuus, etd. Efter att artiklarna granskats avgrinsades antalet
till 15 artiklar. Alla artiklar och undersokningar publicerades aren 2016-2022. Dérefter
grupperades artiklarna i enlighet med de temaomraden som beskrivs i litteraturen.

Temaomrédena anges som underrubiker.

2.1 Social- och hilsovardsorganisationen

Den nordiska vélfarden bygger pd att den offentliga forvaltningen dr ansvarig for att ordna
social- och hilsovardstjdnster for medborgarna, vilket har minskat den privata sektorns
inflytande i1 Finland. I Finland har man valt att erbjuda mindre subjektiva rattigheter till
tjanster jamfort med andra nordiska ldnder och fokus ligger istillet pa att ge service och vard
1 ritt tid, som, till exempel, att prioritera cancerpatienter ramom knéprotesoperationer

(Laaksonen;Helena;& Hiilamo, 2020, s. 14).

Inom social- och hilsovardsorganisationen finns bade serviceorganisationer och
mangprofessionella organisationer. Kommunerna eller ssmkommunerna har varit ansvariga

for att tillhandahalla social- och hélsovard, och nistan dryga hélften av kommunernas budget



har gétt till social- och hélsovardskostnader (Finlex 2015/410, 8§.) Tidigare har varje
kommun haft ansvaret for organisering av social- och hélsovérdstjénster samt utvecklingen
och framjande av vélbefinnande hos invanarna. I varje kommunstrategi bor vélfard beaktas

och struktureras (Statsradet, Social- och hédlsovardsministeriet, 2023).

De senaste 20 aren har social- och hélsovéarden utvecklats, vilket har medfort utmaningar och
forandringar inom olika  vardprocesser, personalutveckling, effektivitet och
mangkulturalism, och ddarmed Okat trycket pd organisationsledningen (Niiranen;Joensuu

;Lammintakanen;& Kerkkénen, 2014).

Finlands riksdag beslot att bilda 21 sjélvstyrda vélfardsomrdden (Helsingfors stad undatagen
eftersom de bildade ett eget vélfridsomrade) som tar ansvar for anordnandet av social-och
hilsovard samt radddningsvdsendet fran 1. januari 2023. Varje vilfirdsomrdde har ett
offentligrattsligt samfund som ansvarar for sin verksamhet och ekonomi (Statsradet, 2022).
Liksom i kommunerna véljs ledamdéter till fullméktige genom vilfardsomradesval vart fjarde
ar. Vilfardsomrddenas huvudsakliga finansiering kommer fran staten (Statsradet, 2022).

Vilfardsomréadets uppgift anges i lagen om vélfard (611/2021).

P4 grund av denna fordndring flyttades ansvaret for ordnandet av social- och
hilsovardstjanster samt raddningsvisendet fran kommunerna till vilfardsomradena. Maélet
med reformen &r att trygga social- och hilsovardstjanster inom hela landet med professionell

arbetskraft (Statsradet, 2022).

Vilfardsomradets  fullmdktige godkénner organisationsstruktur och  faststiller
forvaltningsstadgan i varje omrade. Social- och hélsovardsorganisationen bestar av bade
fortroendevalda och administrationspersonal. Deras uppgift ar faststillt i forvaltningsstadgan
utgdende frén arbetsbilden och beslutanderitten. Den administrativa personalen har en tjénst
eller en befattning 1 organisationen. Dock r social- och hédlsovardens huvuduppgift ar att
betjina kommuninvénarna med social- och hélsovérdstjdnster 1 den grad lagstiftningen styr

(Statsradet, 2022).

Regeringen har planerat social- och hilsovirdreformen redan i flera decennier pa grund av

att befolkningens medelélder stiger och det finns 6kande skillnader mellan hélsa och vilfard.



Vi kommer att stillas in for utmaningar eftersom en stor del av befolkningen blir
pensionerade och vi behdver finna 16sningar for att minska kostnaderna som dkar inom
dldreomsorgen. Genom fordandringen genomfors en helt ny forvaltningsreform. Det handlar
inte om att fordndra tjédnster utan snarare om att ordna tjdnster, produktion och finansiering.
Vilfardsomradet uppgift ér att erbjuda service enligt behov (Laaksonen;Helena;& Hiilamo,

2020, ss. 38-39).

Social- och hilsovéardsorganisationerna ér uppbyggda utifran vilken service som erbjuds. Om
man granskar olika vélfirdsomrddes organisationsmodeller dr modellerna ganska lika
varandra. Social- och hidlsovardstjdnster skiljer sig dock &t. Inom socialvarden utgar man
ifrdn det som star i lagstiftningen géllande vilka tjanster som erbjuds, medan det inom hélso-
och sjukvérds inte star i1 lagen vilken specialsjukvardtjdnst individen dr beréttigad till, utan
lakaren bedomer behovet. Det finns ocksd skillnader inom patient- eller kundrelationer,
enskilda atgirder eller omfattade forstiarkning av livskontroll, jour eller vanligt besok pa
dagtid. Trots att social- och hélsovirden skiljer sig at, kan vissa tjénster inte ses som enbart
kopplade till socialvarden, som exempel dldreomsorgen, missbruks- eller mentalvardstjanster

(Rissanen & Lammintakanen, 2017, ss. 24-25).

Vilfardsomrédet dr ett sjdlvstyrt offentligrattigt samfund vars omrddesgranser gir over
kommungrinserna. Vilfairdsomradena finansieras av staten och delvis genom kundavgifter
(Statsradet, 2022). Vilfardsomradets uppgift ar tillhandhélla social- och hilsovarden samt
rdddningsvésendet (Finlex, s. 1§). Varje vélfirdsomrade har en vélfirdsomradesfullmaktige
som beslutar om strategi, budgetering och verksamhet (Bild 1). Ledamdéter och erséttare véljs
till fullmdktige for en mandatperiod pa fyra &r. Vilfirdsomradesstyrelsen bestir av valda
ledamdéter fran fullmiktige, och de véljer en direktor for vélfirdsomradet. Direktdren dr den
operativa ledare som ansvarar for verksamheten, ekonomi och annat. Fullméktige beslutar
om vélfardsomradets organisationsmodell och forvaltningsordning (Statsradet, 2022).

Organisationsmodeller varierar mellan olika vilfdrdsomréden.

Bild (1) visar organisationsmodellen for Mellersta Finlands-vélfardsomrade. Organisationen
ar uppdelad 1 verksamhetsomrdden, koncern, social- och hilsovardstjanster och

raddningsvéasendet.
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Figur 1. Mellersta Finlands vélfirdsomrades organisation

Koncernen dr indelad 1 tre olika sektioner: strategiskt ledarskap, ledningsstodtjénster och
produktionsstodtjanster. I strategiskt ledarskap ingér planering och utveckling av strategiska
mal. I ledningsstodtjanster ingdr ekonomin, personaltjinster och kommunikation.
Produktionsstodtjdnster omfattar de stddtjinster som behdvs inom andra sektioner.
Réddningsvédsendet &r en separat sektion som fungerar parallellt med social- och
hilsovardstjansterna. Social- och hilsovardstjansterna ar uppdelade enligt vardform, dir
sjukhustjanster omfattar specialsjukvard och social-och hédlsovird som tillhér primér
sjukvard, sociala tjdnster och tandhélsovarden. Hem och boendeservice omfattar hemvard,
boendeservice och handikappvard for bade dldre och personer med funktionsnedsittning.
Barn-, ungdoms- och familjetjinster utgor en separat sektion dér tjénster tillhandahalls frén

bade social- och hilsovarden (Keski-Uudenmaan hyvinvointialue, 2023).



2.2 Social- och hilsovirdsledarskap

For att leda social- och hélsovardsorganisationen forvéntas ledaren ha en férmaga att tolka
och se helheter, samtidigt som hen méiste forstd grunduppgifterna och ansvara for
arbetskvalitet, strategier och etiska kriterier. Det dr viktigt att ha en forstielse for
organisationens vilbefinnande som del av ledarskapet. En vilméende arbetsmiljé bidrar till
trivseln bland medarbetarna, vilket sin tur 6kar motivationen och engagemanget i arbetet
(Nikkild & Paasivaara, 2007). Helhetsperspektiv och forstaelse for arbetsuppgifterna ar

viktiga egenskaper hos en ledare.

Ledarskap beskrivs i litteraturen med olika termer. Management innebér att leda projekt eller
uppgifter, medan leadership innebér att leda personal. I svensk litteratur anvéinds oftast
termen ledarskap, vilket anvinds 1 denna studie. Ledarskap kan ocksa uppdelas in i en hogre-
mellan- eller en nérstiende ledare. Med hogre ledning menas oftast organisationens
strategiska ledning, exempelvis sjukhusdirektor, social- och héalsovardsdirektor.
Mellanledarskap bestér av de ledare som befinner sig mellan hogre ledning och nérstdende
ledare, som exempelvis enhetschefer. Narmaste ledare &r de som arbetar ndrmast

arbetstagarna, som exempelvis avdelningsskdtare (Rissanen & Lammintakanen, 2017, s. 82).

I social- och hélsovardsledarskap har man indelat ledarskapet i politiskt ledarskap eller
tjinstemannaledarskap, men ocksa substans- och allmanledarskap. Under de senaste aren har
det blivit vanligare med mer sakkunnighetsbaserat och ménniskoorienterat ledarskap, dér

strategiskt och praktiskt ledarskap integreras. (Rissanen & Lammintakanen, 2017, ss. 40-41).

Inom social- och hélsovardsledarskap har det traditionellt sett varit vanligt med ett offentligt
ledarskap som har betraktats som stabilt och hierarkiskt uppbyggt till skillnad frén det privata
ledarskapet. Skillnaderna mellan den offentliga och privata sektorn &r att ledaren inom den
offentliga sektorn har ett tjinsteansvar medan en ledare inom den privata sektorn dr mera
ansvarig for resultat. Inom den offentliga sektorn finns ocksa strikta och begrénsande
rattigheter, som inte finns inom det privata. (Rissanen ;Lammintakanen;& Rusanen, 2015).

(Heikka, 2008)



Utvecklingen och forvaltningen av den offentliga social-och hédlsovarden regleras av
lagstiftningen (Hilso-och sjukvérdslagen, 2023) (Socialvardslagen). Lagstiftningen reglerar
kvalifikationer for ledarskapsbefattningar och forutsétter stindig kompetensutveckling
(Lammintakanen;Rissanen;Peronmaa-Hanska;Joensuu ;& Ruottu, 2016). Det som
kannetecknar speciellt social-och hédlsovarden &r att den hanterar grundldggande fragor som

smirta, lidande, liv och dod, ohilsa och utanforskap.

Ledarskap inom social-och hélsovard &r mangprofessionellt. Det innefattar frdgor inom olika
omraden inom social-och hilsovarden men ocksa ekonomi, personaldrenden och utveckling.
Under de senaste aren har méanga studier gjorts om ledarskap inom hélsovard och
dldreomsorg. Tidigare forskning har fokuserat pd kvalitets-och fordndringsledarskap, men
ockséd pé att identifiera vilka arbetsuppgifter en ledare har inom social- och hilsovdrden

(Rissanen & Lammintakanen, 2017, ss. 82-85).

2.3 Kompetens

Under 1980- och 1990-talet vickte kompetensmodeller intresse inom ledarskapsforskningen
och Katz och McClelland var de tongivande. Katz utvecklade en ledarskapsmodell som
baserar sig pa fardigheter och David McClelland utvecklade kompetensbegreppet (Jensen,
2023).

Enligt Katz behovs vissa fardigheter {for att kunna utfora uppgifter och nd mélséttningar. Han
delar upp dessa fardigheter i tre typer: teknisk/professionella, sociala fardigheter och
konceptuella. Dessa fardigheter &dr medfddda och utvecklas under livet.
Tekniska/professionella fardigheter innebédr detaljerad kunskap om organisationens
processer och formagan att utféra produkter. Sociala fardigheter handlar om att ha goda
relationer och att kunna koordinera personal for att effektivera samarbetet. Konceptuella
fardigheter handlar om att kunna se verksamheten som en helhet, samt hur alla aspekter

hénger ihop och pdverkar varandra inom en organisation (Jensen, 2023).

P4 1990-talet var McClelland kéand for sina teorier om motivation. McClelland kritiserade

[Q-tester for att de mitte intelligens men inte kompetens. Han utvecklade darfor tester for de



kompetenser som var mera relevanta for en specifik uppgift. McClelland bidrog till att man

borja fokusera mera pé relevanta kompetenser dn enbart intelligens (Jensen, 2023).

Jensen (2023) har utvecklat en kompetensmodell med fyra kdrnkomponenter och flera
bikomponenter. De fyra kirnkomponeter dr: omradesspecifik kunskap och kompetenser, mél
och visioner, kommunikationskomptens och relationskomptens. Omradesspecifik kunskap
och kompetens handlar om att man har forstaelse for vad man leder och en grundldggande
kunskap om organisationen och dess mal. Detta betyder inte att man behover vara expert
inom omrédet, men man bor ha grundkunskaper om vad man leder. Den andra komponenten
innebér att man har ett mal och en vision for verksamheten, och att man foljer upp den
processen. En verksamhet kan aldrig sluta utvecklas och kriver stindig anpassning. Man bor
ocksé folja lagar och forordningar som paverkar organisationen. Kommunikationskompetens
handlar om att kommunicera effektivt och lampligt. En ledare bor kunna kommunicera med
personalen genom att lyssna, samt kunna uttrycka sig och ge information. Den fjarde
relationskompetensen &r att kunna bygga upp relationer till personal och kollegor. Man
behdver ha utvecklat sin sociala kompetens for att kunna skapa relationer.
Relationskompetensen innebdr att man har emotionell kunskap som tillit. De fyra huvud-
kompetenserna dr nddvéndiga for att en ledare ska kunna leda 1 praktiken (Jensen, 2023, ss.

48-51).

I allménhet kopplas begreppet kompetens till variation 1 arbetsprestationerna, men det kan
inte anses vara en fullstindig forklaring. Ordet kompetens harstammar fran det latinska ordet
competere vilket betyder soka tillsammans, strdva efter nigot gemensamt, att vinna och tivla.
I svenska ordbdcker beskrivs kompetens som god forméga, eller tillrdckligt med egenskaper
for att fylla de formella kraven (tjanst). I en finsk ordbok beskrivs kompetenssi som behorig
(pdtevd), kvalificerad (kelpoinen). Enligt Heikka (2008) anvdnds kompetens som synonymt
med kvalifikation och yrkeskunskap. Kvalifikation kan avse att man dr behorig for en
tjdnsteuppgift, men kompetens dr ett bredare begrepp &n kvalifikation. Yrkeskunskap
beskrivs som lard kunskap. Kunskap formas av information, erfarenheter, kontakter, attityder

och féardigheter (skills). Men kompetens ér inte en allmén egenskap.
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Ett kompetensperspektiv utgdr frdn att man har kunskap om kompetens. Kunskap &r en
process som standigt utvecklas och aldrig tar slut. Aristoteles har beskrivit hur begreppet kan
ta tre olika former: episteme, techne, fronesis. Episteme betyder vetande och avser en sann
kunskap som redogors via empiriska studier. Det handlar om teoretisk kunskap och fakta.
Techne betyder praktisk kunskap som man anvédnder i praktiska sitt sdsom hantverk.
Fronesis betyder social klokskap. Det finns regler och lagar man f6ljer och man vet vad som
ar ratt. For att kunna leda andra sa behdver man forstd ménniskor man leder (Jensen, 2023,

ss. 27-28). Alla de tre kunskapsformerna dr relevanta for att kunna leda.

Formell kompetens beskrivs som en traditionell definition pd att kunna utova ett yrke.
Lagstiftningen reglerar kvalificerad kompetens inom specifika yrken som ldkare, prist,
sjukskotare eller elektriker (Sandberg & Targama, 2013, s. 138). Kompetens betyder inte
bara behorighet, utan ocksa de kunskaper och fardigheter som arbetaren har utvecklat och
medvetet kan anvénda i omvixlande arbetssituationer (Heikka, 2008). Men det finns ocksé
varierande kompetens sdsom social kompetens, teknisk kompetens och sprakkompetens. En
utbildning eller kunskap behovs alltid och &r en del av kompetenssammanhang, men man
behover kunna besittningen de kunskaper och fardigheter (Knud, 2013, s. 40). Kortfattat kan

kompetens beskrivas som handlingsforméga i olika situationer (Lindmark; Onnevik, 2016).

Kompetens kan ocksa indelas i1 olika dimensioner: psykomotoriska, det vill sdga manuella
fardigheter (fingerfardighet), kognitiva, alltsd kunskap och intellektuella fardigheter
(problemldsning och att fatta beslut), personlighetsfaktorer (sjdlvfortroende, stresstolerans
och  sjélvkénsla), samt  sociala  faktorer  (interaktion, ledarskap-  och
kommunikationsfardigheter). Den sociala kompentensen har uppmérksammats mera under
de senaste aren, samt formagan att “bygga sociala néatverk”, 16sa konflikter, se helheter och

paverka (Résdnen, 2022).

Sociala kompetenser ingar i alla kompetensdimensionerna bade indirekt eller direkt eftersom
kompetenser dr handlingsinriktade och ndstan alla vara handlingar involverar andra
maéanniskor (Knud, 2013, s. 44). Kompentsbegreppet har ocksa sina rétter arbetsledning och
utveckling, human resource managment, som utvecklades i USA pa 80-talet (Knud, 2013, s.

24). Kompetens handlar om att kunna utfora uppgifter och handla i olika situationer
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oberoende av alder, kon och utbildning. Kompetensbegreppet ingar darfor i ett demokratiskt
perspektiv dir det inte finns elitistiska individer eller expertis, utan istdllet dr nigot alla kan

utveckla inom sitt eget omrade (Knud, 2013, s. 36).

Etik innebér reflektion 6ver den etiska kompetensen. Med etik menas reflektion Gver gott
och ont, ritt och fel, och med kompetens menas handlingsférmégan i relation till en viss
arbetsuppgift. Nar man forenar dessa begrepp star det klart att handlingsformégan har en
etisk komponent. Detta innebér att oavsett om man é&r i en chefsroll eller om man &r ldkare,
kan man inte bortse fran ldkaretiken eller chefsetiken, utan man behover véga in dessa

aspekter som en del av helheten (Falkenstrom, 2014, ss. 103-106).

2.4 Ledarskapets innehall

Grundtanken inom social-och hilsovard ér en kvalitativ vard enligt patientens behov. En god
vard kraver gott ledarskap. Enligt Heikka (2008) &r social- och hilsovéardsledarens centrala
grunduppgift att leda, utveckla och samarbeta. For att kunna utveckla och leda en

organisation bor ledaren forsta de uppgifter som hen har blivit dlagd.

Det finns olika nivéer av ledarskap om social- och hdlsovard: : mellanledare och hogre
ledare. Dessutom varierar verksamhetsmiljon beroende pa ansvar och arbetsmiljé. Genom att
starka det multiprofessionella ledarskapet forstirker vi ocksa en patientnira virdegrund och

interaktion (Résédnen, 2022, s. 49)

Flera tidigare studier har utforskat genom att beskriva ledarens arbetsuppgifternas innehall
och ddrigenom vilka fardigheter som behovs. Ledarskapet 1 sig dr dock inte bara en uppgift
utan ocksé ett begrepp som ingen kan forsta till fullo, samt moraliska aspekter som kan vara
svdra att definiera (Huotari, 2018). Enligt Bjerregird et al (2020) inbegriper ledarskap inom
social-och hédlsovard ledning av personal, ekonomi, verksamhet, strategi och sig sjilv, samt
goda samarbetsformégor och skapandet av en Gppen dialogisk miljé (Kulmala;Roos;&

Suominen, 2019).
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Ledarskapet kan ha olika inriktningar, till exempel traditionellt ledarskap eller ledarskap som
utgar fran den caritativa virden. En caring ledare har en positiv interpersonell relation med
vardpersonalen och leder med omtanke och personlig charm. Caring-ledarskapet beaktar
individens behov, existens och virderingar, samt betonar vikten av att behandla andra med
kérlek och vinlighet for att upprétthalla deras vérdighet. Bondas (2003) utforskade fem
aspekter pd omvardnad inom caring-administrationen, déribland betoningen pa
maéanniskovirde, erkdnnandet av de anstilldas unika potential och organiserande med caritas-

motivet 1 atanke.

Tidigare studier har visat att en caring-ledare ocksd beaktar individers virderingar,
mojligheter till sjalvforverkligande, fordelar, samt familj, vilket aterspeglar hur omsorg kan
forstéds pé olika sitt inom olika kulturella bakgrunder. Dessutom betonas ledarens uppgifter
och egenskaper under ledarskapsprocessen, vilket hjilper till att utveckla individens
erkdnnande av ledarna. Tack vare detta kan ledare paverka och motivera personalen till att
hjilpa organisationen uppna sina mal. Att bry sig och att samtidigt leda &r tvd visentliga

komponenter av caring- ledarskap (Zhang, et al., 2022).

2.5 Arbetsbild och kompetens

Allmint sett beaktas kompetens som en kvalifikation och en yrkesexamen inom ett omrade
man studerat. Men det dr inte automatiskt sa att alla med yrkeskompetens dr goda ledare
eftersom personlighet, attityd och motivation har stor inverkan pa ledarskapet (Résénen,
2022, s. 51). I en arbetsmiljo med avsevirda organisationsfordndringar star vi infor stora
utmaningar pé alla nivéer och i alla tjénster. Service maste utvecklas och omformas utan att

kvaliteten forsdmras eller personalens kvalifikationer forbises.

Personer med medicinsk bakgrund véljs vanligen till de hogre ledarskapstjansterna inom
social- och hilsovarden. Dock behovs det inom vélfardsomrddena dven annan expertis,
sasom strategiskt ledarskap, IT-kunnande och andra administrativa fragor som kommunerna

tidigare haft ansvar for (Tingvoll, Séterstrand, & McClusky, 2016).
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Det nuvarande skolsystemet dr utformat s att den substanskunskap som krévs formas utifran
den vetenskap man studerat. Ledarskapskompetens och -kunskap utvecklas dock genom
utbildning och arbetserfarenhet. Inom social-och hdlsovarden dr personalens stéllning ofta
baserad pa yrkeshierarkin och arbetsfordelningen (Réasénen, 2022). Studiens utgangspunkt
ar att undersoka de kompetenser som utmérker en god ledare. En undersokning av Riisdnen
(2022) om ndrmaste formanskompetens inom hidlsovarden pavisade att strategiskt
ledarskapskunnande om problemlosning och beslutsfattande var minimalt. Men &dven
ndrmaste ledare och mellanledare bor alltmera ha en storre 6verblick 6ver organisationens

verksamhet for att kunna ha ett bredare perspektiv.

Ledare i hogre positioner bor alltsd ha kompetens inom strategiskt ledarskap. Interaktion och
kommunikationsfardigheter &r ocksé viktiga inom allt ledarskap. Ekonomiskt ledarskap kan
vara utmanande for de nirmaste ledarna, men for hogre ledare &r ett helhetsintryck av
ekonomin del av deras uppgifter - varje enhets- eller sektionsledare bor alltsa ha kunskap
dven inom ekonomiskt ledarskap. Att leda med kunskap har blivit trendigt de senaste aren.
Inom offentliga organisationer finns det strategiska linjer for hur ledarskapet bor ingd som

en del av helhetsledningen och didrmed leda med kunskap (Résédnen, 2022).

2.6 Attledai forindring

I Risédnens undersokning (2022) framkommer det att ledarskapskompetensen inom hélso-
och sjukvérden inte motsvarar samhéllets kontinuerliga fordndring. Dessutom har hela
vérlden under de senaste aren drabbats av olika kriser, séisom COVID-19-pandemin och
Ukraina-kriget, vilket paverkar oss pa manga sétt. Ledarskapet har satts pad prov under
kriserna - det har varit utmanande att leda under kris och samtidigt uppritthélla foljdriktighet
och sdkerhet inom social-och hélsovarden (Hussain; Ashcorft, 2022). 1 svara tider é&r
samarbete, kommunikation och kritiskt tinkande viktiga fardigheter inom ledarskapet. Inom
socialt arbete dr det interaktion och det tita samarbetet med familjer / kunder som krivs

(Hussain & Ashcorft, 2022).

Kompetens som en del av expertis har ldnge betraktats som enskild egendom. Individuella

kunskaper och fardigheter anses vara nddvéindiga forutséttningar for expertis, men péd egen
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hand &r de inte tillrdckliga. Individuell expertis &r inte langre tillrackligt for att kunna hantera
de pagidende utmaningar som arbetsbeskrivningar och olika arbetsroller medfor till f6ljd av
de strukturella reformerna inom arbetet. For att klara av detta maste expertiskulturen och de
sociala dimensionerna préovas i1 kollektiv expertis - en grupp/ett team som delar information

och data (Rasanen, 2022).

Att leda forandringsarbete handlar till stor del om att bemd&ta manniskor som dr involverade
och péverkas av fordndringen. Hur fordndringen paverkar de involverade beror pa
fordndringens omfattning, tidigare erfarenheter och pa om férédndringen ar positiv (Holmstedt
Svenssion, 2016, ss. 11-12). For att leda fordndring maste ledaren binda sig till fordndringen
och vara en forebild som skapar tillit och fortroende hos personalen. Ledarens roll ér att
planera och organisera, men ocksd att vara en objektiv lyssnare och vdgvisare under
processen (Salmela, 2012, s. 13). I fordndringssituationen har ledaren flera uppgifter att
hantera, sdsom kommunikation, hantering av olika konflikter, svar beslutsfattning, men
samtidigt ocksd uppmuntran och ledning av processen enligt strategiska planer. En god

ledare har ménniskor i dtanke och tar hinsyn till helheter (Salmela, 2012, ss. 13-14).

Jacobsen (2019) beskriver Lewins modell. Den utgér fran att alla individer och det sociala
systemet har en stark tendens att soka efter stabilitet, men samtidigt kan olika system dndras
frén ett tillstdnd till ett annat, och ddrmed kan man paverka en fordndringsprocess. Lewins
utvecklade en teori om sociala kraftfilt, vilket betyder att alla sociala sammanhang kan bade
ha drivkraft och motkraft. Drivkraften paskyndar férandring medan motkraft soker sténdig
stabilitet. For att 4stadkomma fordndring behdver man ha en starkare drivkraft. Lewins delar
upp fordndringen i tre steg: upptining, genomférande och nedfrysning. Lewins koncentrerar
sig pa de tva forsta faserna, eftersom nedfrysningsfasen representerar det stabila och normala

som kommer efter att forandringen skett.

Upptining handlar om att skapa en vilja till fordndring inom organisationen. Genom viljan
skapas en rorelse som sedan leder till sjdlva fordndringen. Detta sker 1 genomforandefasen 1
Lewins trestegsmodell. Nedfrysningsfasen innebér att fordndringen har skett. Lewins
trestegsmodell fokuserar huvudsakligen pé de tva forsta faserna. Enligt Lewin dr det i

upptiningsfasen viktigt att f medlemmarna i organisationen att forstd att fordndringen &r till
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nytta, och ledarens roll &r att pdverka attityder och uppfattningar bland personalen. Det bor
finnas motivation for fordndring, vilket skapar en rorelse och en positiv kinsla gillande
vikten av fordndringen. Genomforandefasen handlar om att andra ménniskors beteende och
deras sitt att agera. Ledarens roll ar att skapa mojlighet for fordndring, sasom resurser och
tid, men ocksa att avldgsna hinder. Ledaren moter ofta hinder och motstand under
forandringsprocessen, men genom att dndra pé attityder kan motstdndet dimpas. (Jacobsen,

2019, ss. 189-192).

2.7 Etikiledarskapet

Ledarskapet styrs ocksa av vara inre och yttre virden. I en studie av Dellval et al., (2022)
rankar ledare etiska vdrden hogt — dessa virden avser exempelvis att inte skada nagon,
respektera méinniskor och forsoka 16sa konflikter. Det finns motstridiga konflikter sdsom
vardekonflikter. Ledare forsoker ta sitt ansvar och utveckla verksamheten, tinka ekonomiskt
samt stdrka arbetssdkerheten och kvaliteten. Det kan wvara svért att uppritthélla
viardegrunderna samtidigt som ekonomiska och strategiska Overvidganden tar Over. Ett
hallbart system kridver utveckling av virdegrunder inom flera omraden till exempel
arbetsmiljon, kvalitén och effektiviteten. Oppen kommunikation och samarbete mellan olika

parter ar en viktig del av ett hallbart ledarskap (Dellve, et al., 2016).

Caring-ledarskap har sina rotter 1 caring-vetenskap. Den priméra grundtanken dr att tjéna,
vilket ar en etisk och samhéllelig plikt som innehéller odndligt mycket vardighet, jamlikhet
och respekt for minniskan. Enligt Honkanen et al., (2018) kan virdegrunderna 6verskuggas

av ekonomiska och strategiska dverviganden.

Insatser for att utveckla ledarskapsformaga har undersokts, men bevisen pa insatsernas
effektivitet dr begrdansade. Att ge potentiella ledare utmanande uppdrag med stod av en
mentor har visat sig vara en effektiv metod for att utveckla ledarskapsfardigheter. Att arbeta
1 en annan kultur eller organisation kan vara utvecklande och Okar ledarens kulturella
intelligens. Att vara framgangsrik i en ny milj6 och samtidigt ta sig nya uppgifter kréver att

ledaren dr mycket anpassningsbar, mangsidig och tolerant géllande osdkra forhdllanden. I
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dessa fordndrade tider dr anpassningsforméga och tolerans for osékra forhallanden viktiga

egenskaper hos en ledare (Monkehouse, Sadler, Kitsell, & Boyd, 2018).

2.8 Ledarskap pa distans

P& grund av den 0kande digitaliseringen fordndras dagens arbetsvirld i snabb takt och ménga
olika termer anvénds for att beskriva arbete som utfors personer som dr fysiskt atskilda,
sasom distansarbete, hybridarbete, flerortsarbete, distribuerat arbete, virtuellt arbete,

distansarbete och mobilt arbete (Zeike;Bradbury;Lindert;& Pfaft, 2019).

I flera artiklar har digitalledarskap eller e-leadership diskuterats, men denna studie fokuserar
pa distansledarskap samt de utmaningar och den typ av kompetens som kréavs av ledare i den
digitala omvandlingen. Tidigare forskning har visat att digital transformation har
grundldggande effekter pa foretag, organisationer, samhéllen och personal. Den digitala och
tekniska utvecklingen och omstruktureringen av arbetet forutsétter savél arbetskaraktir som
krav och resurser. Digitala fordndringsprocesser anses vara en stor utmaning for ledarskap

och organisationer (Zeike;Bradbury;Lindert;& Pfaff, 2019).

Viktiga studier pavisar att ledare dr nyckelaktorer 1 utvecklingen av en digital kultur. De
behover skapa relationer med flera personer och fokusera pa att mdjliggora
samarbetsprocesser, samtidigt som de tar hinsyn till andra arbetsuppgifter. Det krivs att
ledare utvecklar en kombination av digitala och ménskliga fardigheter, fraimst relaterade till
formagan att kommunicera effektivt i ett digitaliserat sammanhang: skapa sammanhéllning
mellan geografiskt avldgsna anhéngare, frimja initiativ, dndra attityder samt hantera komplex

och  snabb  problemlésning  (Cortellazzo,  Bruni, &  Zampieri, 2019).

Inom den offentliga sektorn har arbetsmiljon paverkats under coronaviruspandemin och
distansarbete har blivit allt vanligare. Inom social-och hélsovarden har distansarbete inte varit
vanligt, men under coronapandemin 6kade tjdnster och service pd distans dven dir, vilket
ockséd okade utmaningar for personalen och ledarna. Tekniska risker och problem okade 1
takt med Okad anvidndning av distanstjanster och distansarbete.  Tidigare skedde

kommunikationen pa arbetsplatsen, men med Okat distansarbete har regelbunden
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kommunikation blivit allt viktigare for att minska negativa effekter av isolering. Forskningen
pavisar att ledare upplever den snabba digitala utvecklingen som psykiskt anstrangande och
att  distanskommunikation @ kan vara  utmanande och o6ka  stresskénslan

(Ravelin;Laukka;Heponiemi;Kaihlanen;& Kanste, 2021).

Inom distansledarskap dr det vésentligt att wutveckla kommunikations- och
interaktionsformdgan for att kunna hantera distansarbetet pa ett framgéngsrikt sitt.
Overgéangen till distansarbete kriver att ledaren inger fortroende och tillit hos personalen
genom Oppen interaktion och dialog kring gemensamma maélséttningar och strategier. Fastin
tekniken mojliggor interaktion mellan personalen, uppstar inte nddvandigtvis ett interaktivt
sammanhang. Interaktion krdver en kinsla av nérvaro, och det dr viktigt att vara ndrvarande
dven pd avstdnd. For att detta ska lyckas krdvs gemensamma arbetsséitt och regler

(Ristolainen;Maijala ;& Eloranta, 2020).

Digitalisering har ocksd gett upphov till nya arbetssitt och fordndringar som underléttar
vardagligt arbete. Digitala fordndringar har gjort arbetet smidigare, flexibelt och mer
effektivt. Moten kan nu hallas pa distans vilket sparar tid, men samtidigt har arbetstakten och
antalet arbetsuppgifter 6kat under de senaste aren (Ravelin;Laukka;Heponiemi;Kaihlanen;&

Kanste, 2021).

I Ravelin et als undersokning (2021) framkom att det fanns varierande digitala fardigheter
bland personalen, och att de yngre var mera fortrogna med anviandningen av digitala verktyg.
Distansledarskapet kriver att ledaren uppmuntrar och stdder sin personal. Ett bra ledarskap
innebdr ockséd att man uppmuntrar till kulturella férdndringar som kan leda till positiva
forandringar. For att distansledarskap ska fungera bor ledare ha kunskap om sin personal
eftersom den virtuella kommunikationen kréaver flera fardigheter dé interaktionen kan blir

bristfallig (Ravelin;Laukka;Heponiemi;Kaihlanen;& Kanste, 2021).
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2.9 Forindringsledarskap och foriandring

En fOrindring &r en yttre faktor som pédverkar organisationen, exempelvis en
organisationssammanslutning. En fordndring kan paverka arbetsprocesserna med nya
lokaler, metoder eller till och med dndring av arbetsorten. I dagens arbetsliv dr fordndring
och utveckling nagot som ir integrerat. Politiska fordndringar och lagforandringar ar yttre
faktorer som paverkar organisationen. For att &ndring ska ske bor det finnas en vision for den

stravan man vill 4stadkomma (Laurila, 2017, s. 26).

Fordndring kan variera ifrdn sma fordndringar till stora strategiska fordndringar och é&r
standigt ndrvarande i vardagen. Men vad skiljer dagligt ledarskap fran forandringsledarskap?
Enligt Laurela (2017) innebér fordndringsledarskap att man leder personalen genom
fordndring till de gemensamma forédndringsmélen. Genom forindring strdvar man efter att
fordndra personalens attityder, overtygelser och handlingar. Ledarskapet dr en interaktion
mellan tva eller flera gruppmedlemmar, dir situationer, observationer och forvantningar

konstrueras och rekonstrueras (Laurila, 2017).

I forandringsarbete ér det viktigt att vara forberedd pa hinder och motstind, vilket kan vicka
kanslor. Olika hinder kan vara brist pa resurser och tid, men ocks& motstdnd fran personal.
Betoningen maste ligga pa att forandringen ar till nytta for organisationen och inte bara en
trendfornyelse (Salmela, 2012). Lindmark & Onnevik (2016) beskriver forindring med en
fordndringsklyftemodell som pévisar det normala i ett visst motstand mot fordndring innan
personalen ser mojligheter 1 den. Fordndringsklyftan visar hur forandringen kan kénnas och
upplevas av personalen, som en process. Fran den gamla trygga situationen kan fordndringen
kénnas osdker och vicka oro, vilket kan leda till spanningar och konflikter. Men efter
osdkerhetsfasen borjar personalen se nya mojligheter och forhoppningsvis ocksa positiva
forandringar kring arbetet, sdsom effektiva arbetsmetoder eller arbetssitt (Lindmark &

Onnevik, 2016).

Om fordndring blir aktuellt &r det viktigt att ha en vision for fordndringsarbetet och tillracklig
kompentens for att kunna leda processen. En vélplanerad forédndring ger en kinsla av trygghet

inom organisationen. Det dr viktigt att under processen ha en Oppen dialog inom
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organisationen om resultaten, malen och hur fordndringen paverkar verksamheten (Salmela,

2012, s. 13).

Forandringsledarskap har en tydlig koppling till transformativt ledarskap. Bada begreppen
syftar till forandring. Det som skiljer dem at dr att fordndringsledarskapet avser vissa
ledarskapsfunktioner som ar viktiga nér det géller att frimja mélen for fordndring, medan
transformativt ledarskapet strdvar till en mer permanent, langsiktig och stabil

verksamhetsmiljo med djupgaende fordandring hos personalen (Laurila, 2017, ss. 25-26).

Varje fordndringsprocess dr unik, och for att mota fordndringen bor organisationen kunna
behélla sin vitalitet. Fordndringen dr en kontinuerlig process som inte dr separat fran den
egentliga verksamheten. I fordndringsprocessen ér ledarens roll att upptécka och uppfatta vad
som sker under processen. Larandet sker under processen och skapar en kultur som styr
beteendet. En skicklig fordndringledare kan reflektera 6ver vad som hdnder under processen
och kan dirigenom {fOrstd organisationens begridnsningar, samt skapa och utveckla

forutsittningar for framtiden (Stenvall & Virtanen, 2007, ss. 43-44).
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3 TEORETISKA UTGANGSPUNKTER

Som teoretiska utgdngspunkter for studien valdes Keens beskrivning av kompetens (Keen
2006) och den caritativa ledarskapsteorin sdsom den beskrivs av Bondas (2003, 2006).

Tillsammans med bakgrunden och det tidigare forskningar ger detta forstielse samt
fortydligar det tolkningen av studien. De teoretiska utgdngspunkterna ger en forstielse for
det caritativa ledarskapets substans och motiv, medan Keens kompetenshand ger en

forstaelse over den individuell kompetensutvecklingen.

3.1 Keens kompetenshand

Kerstin Keen (2006) har utgétt frén att kompetens &r ett individuellt begrepp och att man kan
utveckla sin kompetens inom olika arbetsuppgifter som anvinds i olika situationer. Hon
beskriver individuell kompetens i form av en hand (2006). Varje hand &r unik och personlig.

Kompetens ér ocksa en sammanséttning av lika delkunskaper, sa som handen.

Erfarenheter

Kontakter, néitverk

Virderip

Figur 2. Keens beskrivning av kompetens i forma av en hand.

Keen (2006) kompentenshand-modell utgér fran att varje anstélld har firdighet och kunskap
(faktagrunder) som behdvs for att kunna utfora sitt arbete pa ett effektivt och bra sétt. For att
kunna fatta beslut pa ett lampligt sétt krdvs ocksd erfarenhet. Oftast ricker dock inte
individens kompetens och kunskap till for att klara av uppgiften som krévs, utan den anstillda

behover ocksd ha god formaga att kommunicera och ha ett brett kontaktndt. Genom att
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samarbeta med andra lyckas man béttre i sina arbetsuppgifter. 1 den individuella
kompetensen ingar ocksd goda moraliska och etiska vdirderingar gentemot medarbetare och
organisation. Kompetens betyder enligt Keen att man samordnar alla dessa fem férmagor,

och dessutom behovs kraft och energi (Keen, 2006).

3.1.1 Handens fingrar

Det forsta som krdvs &r fardighet, formiga att kunna “gora” och hantera funktioner,
handlingar och verktyg, bade fysiskt, socialt och intellektuellt. Enligt Keen kan denna
fardighet symboliseras av tummen - det viktigaste fingret 1 handen. Vi utvecklar stindigt
vara fardigheter, men det tar tid. Fardigheterna utvecklas genom standig repetition. Individen
maste ocksd ha kunskap for att kunna klara av olika situationer. Motivationen och

personligheten paverkar hur vi utvecklar och trianar véra fardigheter (Keen, 2006, s. 6).

Kunskap bestér av en faktagrund och en samling av information, och pekfingret symboliserar
kunskap. Kunskap kommer fran att man ldser eller lyssnar pa fakta, till exempel formell
utbildning. I dagens samhdlle blir kunskaperna allt viktigare, men det dr en kombination av
firdigheter och kunskaper som ger oss formagan att klara oss i1 olika situationer. Genom
kombinationen av kunskap och firdighet far vi en forstaelse (Lindmark & Onnevik Thomas,
2016, p. 197). Det ér littare att bedoma fardigheter an kunskap. Som patient mirker man om
laboranten &r bra pa att ta blodprov eller om hen dr en nybdrjare som dvar pé att ta blodprov

(Keen, 2006, s. 8).

Langfingret symboliserar erfarenheter. Alla far erfarenheter genom olika situationer och
handlingar. Vi lar oss genom tridning. Man lér sig genom framgang och misstag. Individen
maste reflektera 6ver vad man har lért sig. Ju flera erfarenheter av liknande situationer en
individ har, desto mera l4r den sig. Man kan ocksa reagera béttre i olika situationer nar man
har erfarenheter av liknande situationer. Erfarenheter ir en personlig mognadsprocess
(Keen, 2006, ss. 8-9). Man talar om “learning by doing” eller livets skola” for att betona
vikten av att fa erfarenheter. Individen lir sig genom olika situationer och hindelser, men

ocksa genom misstag och framgéng.
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Kontakter och ndtverk ar avgorande i1 vart informationssamhille och i Keens (20006)
handmodell stir ringfingret for kontakter och nédtverk. Firdigheter, kunskaper och
erfarenheter ger individen sakkunskap och kunnande inom ett visst omrade, men for att kunna
agera och ta initiativ krdvs ocksa kontakter och ndtverk. Kontakter och nitverk symboliserar
formigan att bygga nédtverk, kontakter och relationer, bade inom det personliga och
professionella arbetslivet. Genom nétverk kan man na inflytande, 6ka sin kunskap och dela
information. Inom manga branscher arbetar man inom olika team och nitverket ar

personberoende och bygger mycket pa personligheten (Keen, 2006, ss. 9-10).

Virderingar symboliseras av lillfingret. Varje individ har sina egna grundliggande
virderingar, sdsom réttvisa, ansvar och drlighet, samt en egen syn pa minniskan.
Virderingarna &r starkt knutna till kultur och omgivning. Lillfingret star for de individuella
varderingarna. Enligt Keen (2006) kan en person ha kunskap, fardigheter, kontakter och
erfarenhet, men saknar &ndd formagan att erkdnna misstag eller att ha &sikter eller
synpunkter, det vill sdga mod. Att kunna uttrycka sin dsikt eller kunna gora det lilla extra, att

det finns kvalitet, dr ett uttryck pé vérderingar. Det ar viktigt att tro pa vad man gor.

3.1.2 Handflatan

Handflatan representerar de fem kompetensfardigheter som samverkar for att utfora en
uppgift. Det krdvs energi och kraft for att genomfora en uppgift och power pa engelska
beskriver kraft och makt. Att kunna samordna sina egenskaper i olika situationer &r
kompetens. Den individuella kompetensen innebér att man klarar av olika situationer, kan

agera och analysera vad framtiden kommer att krdava (Keen, 2006).

Samordning/

Kraft

Energi
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Figur 3. Kompetenshanden med samordning, kraft och energi

Keen (2006) kompetenshand-modell beskriver den individuella kompetensen, men
kompetens ér inte alltid liktydigt med utbildning, utan snarare ett verktyg for att bedoma
helhetskompetensen. Bedomningen av kompetens &r subjektiv och beroende pa

omgivningen.

3.2 Caritativa ledarskapet

Bondas (2003, 2006) har utvecklat den caritativa ledarskapsteorin som hérror fran Katie
Erikssons teori om caritativ vard, dar grundidén &r att ha forstaelse, kérlek och att tjéna sin
nidsta i vardandet. Att ha ett caritativt synsitt i varden av patienter dr en kvalitativ aspekt
(Bondas, 2003, 2006). Det ontologiska grundantagandet for vardvetenskapen och
begreppsutveckling ser ménniskan som en flerdimensionell enhet med kropp, sjél och ande.
Den enskilda méanniskan lever i1 samspel med miljon, vilket péaverkar hens
personlighetskdrna. Detta mojliggdr att minniskan kan vdxa och utvecklas (Bergbom &

Wiklund Gustin, 2017, s. 51).

Det barande motivet 1 ledarskapet &r caritas. Caritas dr en grundinstillning dér varje individ
ar unik och virdig. Den caritativa ledarskapsteorin édr ett ideal som inte beskriver
verkligheten, men som namngetts enligt motivet ménsklig karlek, vardighet och betjdnandet
av minniskan (Bondas, 2003). Den bestér av fem teser i relation till ménniskosynen,;

1. Minniskan som en potentiell enhet av kropp, sjil och ande. Detta innebér att
minniskan ses som sarbar och moralisk, samt ror sig mellan aktivitet och passivitet,
ensamhet och gemenskap.

2. Motivet ir caritas, vilket betyder méanniskokirlek och barmhaértighet.
Ledarskapet inriktas hir pd att frimja en kultur med ett ethos av omsorg.

3. Varje anstilld ir unik och anses virdig. Detta innebér att man uppskattar och
véirderar kompetens och kunnande och védrnar om dessa egenskaper. Det finns ingen

tolerans for krankning av ménniskans vérdighet.
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4. Alla aspekter kan inte métas, sisom mening med hélsa, lidande, virdande och
virdighet. I social- och hilsovardsorganisationer kan verksamhetens effektivitet och
funktioner mitas, men alla fenomen kan inte mitas, sdsom patientupplevelser.

5. Ledandet har caritas som grund. Detta innebér att caritas-motivet finns med 1 bade
utveckling, planering, organisering och budgetering. Ledarskapskulturen dr 6ppen
och géstvinlig, och ledaren dr en forebild for omsorg i etik och forstéelse (Bondas,

2003).

Bondas (2003, 2006) beskriver ledarskapet i en vardkultur dir ledarskapets motiv ar att tjana
patienten eller klienten. Detta innebér att ledaren bor ha en forstaelse for det hen leder, och
ddrmed utvecklar och strivar till en 6ppen och géstvénlig kultur for badde patienter, kunder
och personal. Detta inbegriper ocksd att 16sa konflikter, folja strategiska mél och vara
ekonomisk. Social- och hilsovirdens uppgifter dr att tjana kunder eller patienter. All

planering, utveckling, och strategiska mal har alltid grund i caritas-motivet. (Ndsman, 2018)

Enligt Bondas (2003, 2006) sammansitter en caritativ ledare effektivitet med
medménsklighet genom att ha en autentisk forstéelse for verksamheten och skapa en
virdebaserad organisationskultur. Ledaren behover kunskap och fardigheter om sprék, dialog

och relationer for att kunna dverfora innebodrden till organisationskulturen.

Teorin betonar att ledarskapet bor ses som organisationens etiska samvete, dir ledaren
ansvara fOr att bevara méanniskovardighet och utveckla vardande kulturer som kidnnetecknas
av goda relationer mellan alla inom organisationen. For att utveckla relationer behdver
ledaren ha forutsdttningar att skapa tillatande klimat och kultur ddr medarbetarnas

erfarenheter och berittelser kan tas till vara (Bondas, 2003).
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4 SYFTE OCH FRAGESTALLNINGAR

Enligt tidigare forskning och litteratur forvintas ledaren ha en forméga att tolka och se
helheter, samt att forsta grunduppgifterna och ansvara for arbetskvalitet, strategier och etiska
kriterier. Inom ledarskapet ar det ocksa viktigt att forsta organisationens vilbefinnande. I en
valmaende arbetsmiljo trivs medarbetarna och ddrmed dr de motiverade och engagerade i sitt
arbete (Nikkilda & Paasivaara, 2007). Helhetsperspektivet och forstdelsen for
arbetsuppgifterna dr viktiga egenskaper hos en ledare, men samtidigt behover hen ha

kompetens inom kommunikation, ekonomi, utveckling och planering.

Syftet med denna avhandling &r att beskriva de egenskaper, den kunskap och kompetens en
ledare bor besitta och utveckla, for att erbjuda ett gott ledarskap sévil pa plats som pa distans.
Avsikten med studien &r att 6ka kunskap och forstaelsen for de egenskaper, den kunskap och
kompetens som utveckling av ledarskap inom social- och hélsovarden behdver. Studierna

utgar fran foljande fragestillningar:

1. Vilka egenskaper utmirker en god ledare?
2. Vilken kunskap, komptens/egenskap kréavs for gott ledarskap?
3. Vad/ Vilka faktorer mojliggor ett gott ledarskap sévil pé plats som pa distans?
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5 BESKRIVNING AV FORSKININGSPROCESSEN

Denna avhandling grundar sig pa en kvalitativ design for att kunna undersoka ledarens syn
pa den kompetens och kunskap som behovs for ledarskap inom social-och hélsovarden.
Forskningsmetodens utgangspunkten &r att fangar individens forstaelse for upplevelser och
erfarenheter. I en kvalitativ studie fangar man in hur en ménniska upplever och erfar nagot
individuellt (Hoglund Nielsen & Granskér, 2017, s. 109). Detta kapitel redogoér for

forskningsprocessen fran design och dataanalys till resultatbeskrivning.

5.1 Design och kontext

For att f4 en djupare forstéelse har tidigare forskning kring begreppen kompetens, ledarskap,
forandring och distans inom social- och hélsovardsadministration studerats. Kontexten for
studien &r social-och hélsovardsadministration 1 Finland. I bakgrunden har artiklar och
litteratur som publicerats mellan &r 2015-2023 anvints. Tidigare studier, forskningar och

litteratur jamfors med resultatet och forskningsfragan provas.

Valet av kvalitativ metod beror pa syftet och frigestillningen. I avhandlingen anvénds
intervju som datasamlingsmetod och kvalitativ innehallsanalys med en induktiv ansats som
datanalaysmetod. En induktiv ansats betyder att utgdngspunkten inte dr en prévning av teori
eller hypoteser, utan en individuell granskning av materialet och undvikandet av allmidnna
slutsatser da man soker ett monster (Hirsjdrvi;Remes;& Saajavaara, 2016, s. 164, Hoglund
Nielsen & Granskér, 2017). Den induktiva ansatsen innebdr en analys av de texter som
erhalls. Det innebir att skribenten ror sig fran datamaterialet till en teoretisk forstielse

(Hoglund Nielsen & Granskir, 2017).

Datainsamlingen har gjorts genom semistrukturerade intervjuer (se bilaga 3). Vad innebér att
frdgorna formuleras enligt vissa strukturer. Avsikten med intervjuerna var att ha ett styrt

samtal och fa forstaelse kring ett visst &mne eller en specifik hdndelse.
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Intervjufrdgorna stilldes pa varierande sitt beroende pa intervjuns framskridande. Aven om
fragorna ar formulerade sd &r inte svaren begridnsade till ordval eller svarsalternativ. I
intervjun har respondenten mojlighet att ge svar pa intervjufragorna men ges samtidigt
flexibilitet och mojlighet att 6ppna nya fragestdllningar. I kapitel ”Resultat” och Slutsats”
presenteras resultatet. I studien presenteras teman och kategorier som illustreras med citat

fran texten. Slutligen diskuteras resultatet med en koppling till aktuell forskning och teori.

Tidigare studier
Begrepp, forskning och
ovrig litteratur

Teoretisk utgangspunkt
Kunskap Kontext
Kompetens

ial- och
Ledarskap Social- o¢

hélsovard

M etod och analys

Kvalitativ metod med
intervjustudier och Ledarskap
innehallsanalys

Administration

Resultat och dutsats
Tematisering av intervjuer
Diskussion

Ny forstéelse

Figur 4. Forskningprocessen.

5.2 Urval och deltagare

Vid val av deltagare till studien foljs god vetenskaplig praxis dar tillforliglighet, arlighet och
uppskattning samt ansvartagade har beaktats (TENK, 2023). Deltagarna rekryterade med en
forfragan via epost samt kontaktades per telefon. Darmed gav deltagarna samtycken i

deltagandet av studien.

Deltagarna valdes enligt inklusionskriterierna. Informanterna har en hogre hogskoleexamen
och arbetar som ledare inom social- och hélsovarden. De ér i aldern mellan 40-65 &r.
Deltagarna informarade vid inbjudan till deltagande om att studien &r frivillig, att de nir som

helst de 6nskar kan avbryta intervjun utan pafoljder, att deras anonymitet och konfidentialitet
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uppritthélls (bilaga 2). Deltagarna hade erfarenheter av det fenomen som studien handlar
om. Slutligen bestod urvalet av sju ledare som arbetade inom social- och hélsovarden och pa
olika stéllen runtom i1 Finland. Deltagarna fick information om studien och intervjutiden
bestdmdes utifrdn deltagarnas 6nskemal. Deltagarna fick ocksa bestimma om intervjuerna
gjordes virtuellt eller pa plats. Enligt Henricson (2017) dr det béttre att hitta farre informanter
med rik information om fenomenet &n ha ett stort antal som inte har erfarenhet eller

information on studien (Henricson M. , 2017, s. 115) (Hirsjdrvi;Remes;& Saajavaara, 2016).

5.3 Datainsamling och material

Studiens datamaterial bestod av 18 sidor transkriberad text. Intervjuer ar limpade for
kvalitativa studier dir man vill ha fram &sikter, kénslor, tankar, uppfattningar, eller
erfarenheter (Dalen, 2008). 1 denna studie efterstrivades svar pa vilka egenskaper som
utmarker en god ledare inom social- och hélsovérden, vilket faller inom omradet ar kvalitativt

nirmelsesétt rekommenderas (Hirsijarvi & Hurme, 2008).

Vid intervju kan savél oppna frdgor och semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade
fragor inriktar sig pa bestimda dmnen som har valts ut i forvag (Dalen, 2008). I foreliggande
studie anvédnds semistrukturerad intervjumetod. Fragorna foljer intervjuguiden (se bilaga 3)
och foljdfragor stills for att klargdra de svar som informanterna ger. Det dr relevant att vara
foljsam och lyssna reflektivt och stilla uppfoljningsfragor under intervjun for att fa ett sa rik
information som moljligt. Informanterna kan svara med egna ord och formulera svaren
(Hirsijarvi & Hurme, 2008, s. 47). Intervjuerna bandades in med hjédlp av mobiltelefonen,

inklusive de intervjuer som gjordes virtuellt.

Det ar vésentligt att skapa en trygg och god miljo dir intervjun utfors. Den semistruktuerade
intervjumetodiken paminner mera om en diskussion dér frdgorna ér fardigt strukturerade,
men foljdfrdgorna foljer pd informantens svar pa fragor. Intervjuaren &r en aktiv och flexibel
lyssnare som kan stélla tilliggsfragor under intervjun, men som ocksa dr medveten om att
informanten kanske inte vill svara pa alla fragor (Hirsijarvi & Hurme, 2008, ss. 102-103). 1

denna studie var det relevant att stélla tilliggsfragor for att {4 sa rik data som mojligt.
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P& grund av den pagéende globala coronapandemin var det vésentligt att planera intervjuerna
enligt informanternas 6nskemal for att forebygga infektionsspridning. Alla informanter hade
mojlighet att vdlja om de ville bli intervjuade virtuellt eller pd plats. De flesta valde att bli
intervjuade virtuellt pa grund av geografiskt avstaind och undvika av smittorisk. For att
genomfora en trygg intervju borjade intervjun med en kort introduktion. Informanten hade
fatt frdgorna 1 forvdg via mejl, sd de hade mojlighet att bekanta sig med fragorna. For de
intervjutillfallen som genomfordes pa plats fick informanten sjilv vilja en motesplats dar

sdkerheten kunde beaktas.

For att forsdkra att datamaterialet dr tryggt sparat har skribadenten sparat transkriberade
datamaterialet bakom 16senord som ingen annan har tillging till och dir inga namn framgar.

I datamaterialen framkom inga igenkdnnande namn eller organisationer.

5.4 Analys av data

I en kvalitativ studie kan man analysera texten direkt efter intervjun, men oftast gér man det
efter ndgra intervjuer. Intervjuerna transkriberas som en helhet med bade pauser och
kommentarer. Tillvigagangssittet foljer Danielsons instruktioner (2017). Innehallsanalys
anvands inom olika kvalitativa metoder for att analysera texter. Inom vérdvetenskap,
beteendevetenskap och humanvetenskap dr det vanligt att anvidnda sig av kvalitativ

innehéllsanalys for att tolka texter (Hoglund Nielsen & Granskér, 2017, s. 219).

Intervjuerna transkirberades och genererade 18 sidor text. Texten analyserades med hjilp av
kvalitativa innehéllsanalys enligt Danielsson (2017). Innehallsanalys innebdr att man
analyserar texten och forsdker finna teman som bade har gemensamt och sérskiljande
innehéll. Nar man analyserar datamaterialet sa skapar man kategorier och teman baserat pa
texterna ( (Hoglund Nielsen & Granskaér, 2017). Allt textmaterial fordes in 1 ett analysschema
och samtliga intervjuer numrerades. En kvalitativ innehallsanalys inkluderar begrepp som
analysenhet, domén, meningsenhet, kod, kategori eller teman. (Henricson M. , 2017, s. 286).
Begreppet domén avser de textdelar som svara mot forskningsfragorna. Begreppet

meningsenhet bestar av reducerade meningar, antal ord eller stycken som har gemensamma
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svar pa studiens syfte och som utgor ett underlag for kodning (Henricson M. , 2017, ss. 286-
287). Under analysprocessen reduceras och kondenseras meningsenheter till kortare text som
ar lattare att hantera, men det centrala innehéllet bevaras (Hoglund Nielsen & Granskar,
2017, s. 225) Analysenheten i foreliggande studie utgors av det insamlade materialet (texten)
medan meningsenheten utgdr de sekvenser av text som svara mot frigestillningarna.

Kodning innebédr samlandet av meningsenheter som kan beskrivs med ett eller flera ord.
Koden ér ett stod for att forstd relationen till texten och dess sammanhang. Liknande koder
kan grupperas och bilda underlag till kategorier eller subkategorier. Didrmed kan inte tva
liknande data finnas i olika kategorier (Henricson M. , 2017, s. 287). En kategori svarar pa
frdgan “vad”? och den &r kopplad till innehéllet i koderna (Hoglund Nielsen & Granskir,
2017, s.225). Ett tema beskriver innehallet och byggs upp av olika koder och svarar pd fragan
“hur”? Teman binder samman grupper av koder och kan bilda underteman som kan
mojliggéra en djupare tolkning av texterna. I samma studie kan det finns kategorier och
teman. Teman kan visa nidgot mera dn kategorierna och fungerar som en lank mellan

kategorierna. Varje tema bor ha en koppling till det som studeras (Henricson M. , 2017).

I denna studie anvéndes kvalitativ innehallsanalys enligt Danielsons instruktioner (2017) som
beskrivs ovan. Alla intervjuers transkriberades med hjédlp av en applikation 1 Word-
programmet, direfter lastes det transkiberingen och korrigerades i enligthet med det inbanade
materialet. Varje intervju analyserades separat och materialet delades in i meningsenheter,

koder, kategorier och teman (Henricson & Billhult, 2017, s. 292).

I analysfasen anvédndes fragestéillningar dir liknande koder jimfordes eller dér faktorer
skiljde sig at. Liknande koder forenades till kategorier och liknande kategorier forenades till
teman. Det transkriberade materialet bestar av 18 sidor och under transkriberingen gjordes
den fOrsta ldsningen, dédrefter ldstes materialet flera ganger for att fd& en Gverblick och
forstaelse for innehdllet. Ur materialet steg fyra teman fram;”Egenskaper som utmérker en
god ledare”, “Kompetens nddviandig och oOnskvird ledare”, ”Kunskap nddviandig och
onskvird for ledare” och ”Ledare pa distans”. Samtliga teman delades in 1 flera kategorier
och subkategorier, vilka beskrivs 1 tabell 1. Materialet dr pa sdvil svenska som finska och de
finska citaten som anvénds dr Oversatta till svenska med de Gversatta citaten dtergivna i

fotnoter.
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6 ETISKA FRAGESTALLNINGAR

Abo Akademin foljer de goda vetenskapliga praxis (GVP) enligt Forskningsetiska
delegationers anvisningar (2023). De centrala principerna for god vetenskaplig praxis ar att
studien foljer man de rddande forfarandena som erkinns av forskningssamfundet, diribland
hederlighet, omsorg och noggrannhet vid genomforande, dokumentation och presentation av

resultaten, samt bedoming av undersdkningar och resultat.

Datainsamling, undersdkningmetoder och beddmningsmetoder som é&r forenliga med
vetenskapliga kriterier och etiska priciper anvénds i forskning. Vid publicering av resultaten
tillimpas Oppenhet och ansvarsfull kommunikation, som &r kinnetecken for vetenskaplig
verksamhet. Studeranden tar hdnsyn till andra forskarens arbete och resultat i sin egen studie
och vid publicering av resultat, genom att korrekt referera till olika publikationer s& att deras
forskning och resultat respeteras. Studien planeras och genomfors med héansyn till kraven pé
vetenskaplig intergiriet och evidensbasering. Data samlas in i och lagras pa ett sikert sitt sd
ingen annan har tillinglighet till materialet. Innan studien inleds uppritts ett avtal eller ett

samtycke om att deltagande i studien (TENK, 2023).

En god vetenskaplig praxis forebygger och befrdmjar god forskning. Detta innebér att texten
som skrivs ska vara transparent och tydligt forklarad i studien (Hirsjérvi;Remes;&
Saajavaara, 2016). Grundldggande vidrden i avhandlingen dr att vdrna om deltagarnas
integritet och bemdta informanterna med respekt och vérdighet. Deltagandet 1 studien var
frivilligt och det ar viktigt att informera hur intervjumaterialet behandlas och forvaras

(Kjellstrom, 2017).

Deltagarna informerades per e-post eller telefon om studien och fick sedan bestimma om de
ville delta 1 studien. Det var viktigt att deltagarna var medvetna om att de kunde dra tillbaka
sin medverkan i studien utan att behdva ange nagon anledning enligt forskningetiska

delegationens anvisningar.
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Studien genomfordes med semistrukturerade intervjuer. En intervjuguide anvéndes vid
intervjutillfallen (bilaga 3).

Under hela intervjuprocessen respekterades informanternas integritet. Informanten kunde
vilja att inte svara pa fragor som de upplevde som pafrestande. Informanten hade mdjlighet
att formulera sina svar pa det sitt hen onskade. Deltagarna i studien gav samtycke nér de

svarade pa mejlet och till att intervjuerna spelades in och att insamlad data anvéndes ( bilaga

1)

Enligt Kjellstrom (2017) handlar konfidentialitet om att vdrna och bevara kénsliga,
personliga uppgifter som kan leda till att ndgon kan bli identifierad. For att undvika att
informanterna kan identifieras, tillfrigades de inte om namn, yrke eller arbetsplats under
intervjuen. Det transkriberade datamaterialet kodades med nummer och bokstdver, men inga

namn anvindes.

Enligt forskningsetiska direktiv bor all datainsamling vara sparad pé ett sdkert stille. Det
innebdr enligt Kjellstrom (2017) att data bor vara skyddad med ett 16senord. Ingen data ska
forvaras ldngre &n vad som krévs for studien. Insamlade data bor forstoras pa ett sékert sétt
for att inte vara tillgdnglig for ndgon annan. Transkriberade data ska behandlas pé ett sétt
som forhindrar att de kan kopplas till enskilda personer. All data i foreliggande studie har
uppbevarats bakom sédkert ldsenord pd personlig dator. Materialet &r tillingligt, i1

avpersonifierad form, for handledare och granskare.

Syftet med denna avhandling ir att beskriva de egenskaper, den kunskap och kompetens en
ledare bor besitta och utveckla, for att erbjuda ett gott ledarskap sdvil pd plats som pé distans.
Studien strivar efter att ge en érlig och fullstdndig bild av materialet (Virtanen & Virtanen,
2007). Enligt Hirsjarvi (2016) ar det visentligt att de etiska utgdngspunkterna synliggors. For
att sd noggrant som mdjligt aterge informanternas beskrivning av de egenskaper den kunskap

och kpmpetens som kéraktériserar en god ledare.



7 RESULTAT

Syfte med denna avhandling &r att beskriva de egenskaper, den kunskap och kompetens en
ledare bor besitta och utveckla, for att erbjuda ett gott ledarskap savél pa plats som pa distans.

Resultaten bestéar av fyra teman med katergorier och underkategorier, vilket visas i tabell 1

nedan.

Tema 1. Egenskaper som utmiirker en god ledare

Kategori

Subkategori

Malinriktad ledare

1. ProblemlGsande arbetssitt
2. Coachande arbetssitt
3. Halsobefrdmjande arbetssitt

4. Malmedvetet arbetssitt

Ansvarstagande ledare

1. Ansvar gentemot arbetsgivare
foljer strategier

2. Ansvar gentemot sin arbetstagarna

Tema 2. Kompetens som utméarker en god ledare

ovriga samarbetsparter

Erfarenheter 1. Krishantering
2. Intuitiv kunskap- expert
3. Ritta verktyg
Virdesdtter  arbetstagaren  och | 1. Egenskaper

2. Styrkor och svagheter

3. Team- och samarbete

Tema 3. Kunskap som utmiérker en god ledare

Fortbildning och utbildning

1. Kunskap och fardigheter
2. Fortbildning

Forstdelse for organisationen man

leder

1. Formell kunskap
2. Bemota utmaningar

3. Forstaelse for organisationens forutsattningar
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Forstaelse for de arbetsgrupper man | 1. Kommunikation

leder 2. Hilsofrdmjande ledarskap
Tema 4. Att leda pa distans
Naérhet trots distans 1. Lyhordhet

2. Regelbundenhet
3

. Formell och informella mdten

Spelregler 1. Foljer givna 6verenskommelser

2. Gemenskap pé distans

Tabell 1. Tema och kategorier.

Nedan beskrivs de olika teman med kategorier och subkategorier samt citat som askadliggor

de olika teman som steg upp ur materialet.

7.1 Egenskaper som utmiirker en god ledare

I intervjuerna/datamaterialet stiger olika egenskaper fram som kan definiera en god ledare.
Egenskapernabeskriver bade personliga egenskaper och egenskaper som utvecklats under
arbetet somledare. Det ar viktigt for ledaren att ha ett mél, mot vilket man jobbar och en
strategi for hur man kan uppmuntra den personal man leder.Temat har delats in 1 tvd
kategorier; “Maélinriktad ledare” och “Ansvarstagande ledare”. Kategorierna ar dértill

indelade 1 subkategorier, vilka redogors for nedan.

7.1.1 Milinriktad ledare

Den forsta kategorin beskriver de egenskaper en mélinriktad ledare har. Kategorin delas in
1 fyra underkategorier som beskriver olika egenskaper som visar den mélinriktade ledarens
egenskaper; problemldsande arbetssitt, coachande arbetssétt, hilsofrimjande arbetssitt och

malmedvetet arbetssitt.

Problemlésande egenskaper
Problemlésande egenskaper innebér: att leda fordndring, l0sa olika situationer tillsammans
med personalen och att ha &mneskunskap. Deltagarna i undersokningen beskrev hur ledaren

bor kunna leda fordndring och tillsammans med personalen ldsa olika motgangar eller
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problem, samt involvera personalen i problemlosnings- och utvecklingsfrdgor. En kunnig
personal har kunskapen och erfarenheten att 16sa och utveckla situationer och fragor samt att
se personalen som en resurs.

“tillsammans med personalen liksom forséka tillexempel losa olika slags

problem” (F1)

I intervjuerna framkom att forandringar kan komma ovéntat. Det ar viktigt att en ledare har
en stark drivkraft i bemdtandet av utmaningar, men ocksa att hen vill finna 16sningar
tillsammans med personalen.

"Sammanhang och situationer dndras ju ocksd sd plotsligt” (F1).

Deltagarna i undersokningen beskrev att ledaren bor kunna leda férédndring och tillsammans
med personalen 16sa olika motgangar eller problem.

“henkilostod saada mukaan tuottamaan niitd ratkaisuja” (F3)

Samtidigt ocksd involvera personalen i problemldsnings- och utvecklingsfrigor ger

mojligheter att paverka och utveckla.

Coachande arbetssatt
Gillande ett coachande arbetssdtt beskrev informanterna att ledare bor vara lyhorda,
uppmérksamma, och lita pd sin personal, stdda, motivera och uppmuntra. Informanterna
beskrev att ledarskapet handlar om samarbete och respekt for organisation och samt
personalen. Coachande arbetssitt dr ocksd alla kan lira frén en situation genom att satsa pa
att stodja och motivera. Ett stddjande arbetssétt gor att personalen kan kédnna sig viktiga och
att ledaren har mgjligheter att utveckla sina fardigheter.

7 tehtdvind on niin kuin auttaa ja luoda mahdollisuuksia mun alaisille.. ne

pidisee loistamaan ja kukoistamaan”(F3')

" uppgiften ir att hjilpa och skapa méjligheter for mina underordnade.. de kan lysa och blomstra
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Ledaren coachar och ger stod for de som dr motiverade och som vill utféra och utveckla
genom att ge mojligheter. Detta innebér ocksa att ge mera ansvar at personalen men samtidigt
att de dr ndarvarande vid behov.

” det hdr dr nagonting man vill gora .. man vill sdtta som energi da ska ledaren som

motivera och coachar” (F4)

Halsofrimjande arbetssitt
Ett hilsobeframjande arbetssitt handlar om att vdrna om sin egen och andras framja hilsa. |
intervjuerna framgick att man som ledare méste vara 6dmjuk mot sig sjdlv och ocksa lita pa
sina arbetskollegor, eftersom ledare inte behover ha all kunskap.

Sda mdste jag inte vara sa hard till mig sjdlv (F6)

Man behover inte kunna allt sjdlv (F7).

Delegering kan vara gynnsamt for alla. Men samtidigt krdver det bestimdhet och
madlsittningar i allt gorande. Genom att vara 6dmjuk och ha forstaelse for sin egen och andras
hilsa, men samtidigt sitta granser.

Man mdste sluta med sa att man tror att man kan multitaskning( F7

Informanterna beskrev att det dr utmanande for en ledare att alltid veta och komma ihag allt,
men man méste vara forldtande mot sig sjdlv och inse att man inte behdver kunna alla sma
deltaljer.

”Du behover inte kunna alla enskilda..saker” (F4)

Ledare dr ocksa médnniskor med sin personlighet. De dr méinniskor som alla andra med olika

personligheter som nog paverkar ledarskapet.

Milmedvetet arbetssétt

En mélmedveten ledare har ett malmedvetet arbetssitt avser ndgon som r utétriktad, inte
kontrollerar for mycket och samtidigt ar réttvis enligt gemensamma regler och
malsittningar.

” vissa egenskaper san som utdtriktad”(F'1)
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“gemensam ledarstil som dr rdttvis "(F1)

En informant betonade att dynamiken i gruppen ar avgoérande, for att organisationens ska
lyckas bor ledaren ocksa ha fardigheter att leda verksamheten i olika situationer. Kvaliteten
pa ledarskapet beskrivs som att vdga ga i in i obekvdma situationer, vara modig, ha tydliga
mal och sitta grinser.

“dynamiken i gruppen dr jdtteviktigt om det skall lyckas” (F2)

“det dr kvalitativa dr det som ska styra”(F2)

En malmedveten ledare informerar organisationens personal genom maélséttningar och
tidtabeller. En informant sa att varje person i organisationen bor ha en egen mélsittning och
sjdlv bestimma hur man uppnar den, men att det dr viktigt att behélla tider.
” maste vdga gd in i obekvdima situationer, att man mdste vara modig, mdste
vdga, man mdste ha mdl i och man maste vdga std ddr ndr det bldser och det

ddr och man mdste vaga sdtta grinser” (F7).

En ledare bor ha en viss substanskunskap for att leda verksamheten och forsta strategier,
riktlinjer och ekonomin. Oavsett organisationens storlek bor en ledare forsta dess mél och
linjer och vara ekonomisk genom att folja ekonomin.
“jag dr ju tilivelvollinen “och.. foljer med pengarna hela tiden, att de inte far
over budgeten.. att man leder nagot som man ansvarar ocksa for budget och

ekonomi” (F5)

For att leda fordandring behdvs gemensamma riktlinjer och en formdga att hantera och leda
genom fordndring. En kompetent personal har kunskap och erfarenhet att 16sa och utveckla
situationer, och en ledare bor se personalen som en resurs.

" ett bra team som funkar sa ska kunna losa mindre saker och mindre problem

utan att det skulle komma till formannen” (F5)

2 ansvarig for att rapportera resultaten
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Slutligen &r det viktigt att notera att en ledare med malmedvetet arbetssitt ocksa har formaga
att anpassa malen och visionerna genom att ha en Oppen dialog med bade personal och
organisationen.

“man ju forsta vad det dr vl liksom det ddr malet.. kunna organisera (F2)

7.1.2 Ansvarstagande ledare

Ansvarstagande ledare dr den andra kategorin i tema ett beskriver om ansvar gentemot
arbetsgivaren men ocksa mot andra samarbetsparter.

Kategorin var indelad i tva subkategorier; ansvar gentemot arbetsgivare och ansvar gentemot
arbetstagaren. I intervjuerna fram gick att ledarskapet &r ett ansvar bade till arbetsgivare,

organisationen och ansvar gentemot personalen.

Ansvar gentemot sin arbetsgivare

I underkategorin *ansvar gentemot sin arbetsgivare’ pavisar intervjuerna att ledaren har ett
ansvar att folja strategiska riktlinjer och att ha olika mélséttningar for sin verksamhet. En
informant ndmner;

“har malsdttningar for verksamheten man uppfoljer foljer de”(F1).

En annan informant sdger att ledarskapet behdver ha en helhetsforstaelse av och motivation
till att leda organisationen pé ett framgéngsriktigt sitt.
“tulevaisuuden suunnitelmia.. visiota,... mihin suuntaan ollaan menemdssd..
itse olen sitd mieltd, ettd jos sellaista ominaisuutta ei [6ydy, niin silloin se

Jjohtaminen tulee kylld huomattavasti haasteellisemmaksi” (F3).?

En annan informant betonar vikten av att ha férmagan att tanka framat och planera for
framtiden dér en annan noterar att vissa arbetar for pengar medan andra arbetar med hjértat.

”Jotka tekee tydstd sitten kdytostddn rahasta ja osa tekee syddmestd ' (F3)

3 "framtidsplaner.. vision,... vilken riktning gar vi at.. Jag tror personligen att om en sddan kvalitet inte hittas,

sa blir ledningen betydligt mer utmanande”
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Ledarskapet maste ocksa folja lagar och forordningar som styr verksamheten. Informanterna
beskriver strategiskt ledarskap som att man har framtidsplaner och samtidigt styr
verksamheten enligt mélsattningarna.

“maste du som ledare veta att vad dr liksom malen, var och visionerna och vart

dr vi pd vig”(F4)

En informant beskriver att ledarskapet behover ha forméga att tinka framat och utveckla
tjanster eller service dir en annan papekar att det finns mdjligheter att digitalisera och
forbattra verksamheten.

“man haller pa med liksom att finns det ett bdttre sdtt och finns det finns det

mojligheter till exempel att digitalisera” (F1).

I allt ledarskap har ledaren ansvar mot sin arbetsgivare, att folja mal och riktlinjer med
samtidigt vara ekonomisk.
“jag skulle folja med de ddr pengarna hela tiden, att de inte far &ver
budgeten”(F5).

For att kunna ha framtidsvisioner och utveckla tjanster eller service bor ledaren ocksa ha

kunskap om och forstaelse for ekonomin.

Ansvar gentemot arbetstagarna
I ledarskapet ar det ockséd visentligt att beakta sina medarbetare och enligt informanterna ar
ocksa vikten av att ge ansvar nedat och lita pd de anstéllda. Enligt en informant:

“Ja, jag overvakar inte pd dem. Jag behover inte ifragasdtta det de sdger”

(F3).

Detta skapar en battre arbetsmiljo och ger de anstéllda mera ansvar och kontroll ver sitt
arbete. En annan informant sa:

“att de sjdlva ska ta ansvar for saker” (F5).
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En viktig faktor &r kommunikationen. Materialet beskriver hur ledaren bor forsakra sig om
att personalen har redskap och kunskap om hur de anvénds, samt att man litar pa sin
personal och ddrmed ger ansvar:

“sun pitdid tyokalut olla kunnossa ja sun pitdd osaa kéyttdd niiti " (F3)”.

For att kunna skapa en bra arbetsmiljo ar det ocksé viktigt att ha bra kommunikationen med
personalen och att alltid forsoka halla l6ften.
”Jag far kontakt med henne och sen att det att hon alltid dr ddir och hon
svarar till mina e poster och hon kommer tillbaka om hon har lovat att gora

ndgonting sd att det” (F6).

En annan informant betonar vikten med att halla kvar den vardpersonal och se personalen

som en resurs och en vésentlig fordel for hela organisationen, med mojligheter och ansvar.

7.2 Tema 2. Kompetens for ett ledarskap

I det andra temat som handlar om “kompetens for ett ledarskap”, innebér erfarenhet och
kunskap. Kompetens beskrivs i som att ha en &mneskunskap, men ocksa den typ av
kompetens som man utvecklar genom erfarenheter och tillaggsutbildning. Temat &r indelat 1

tva kategorier; erfarenheter och vardesétter arbetstagaren och dvriga samarbetsparter.

7.2.1 Erfarenheter

Erfarenhet utvecklas genom ledaren egna arbete som ledare inom social-och hilsovard.
Erfarenhet kategorin dr indelad i tre underkategorier, krishantering, intuitiv kunskap/expert

och ritta verktyg.

Krishantering
Informanter beskrev om olika utmaningar med att leda personal under coronapandemin: den
snabba dvergéngen till att hantera personal pa distans, samt att sékerstdlla kommunikation

och sikerhet:

* "Jag mdste ha ordning pd verktygen och jag mdste veta hur man anvinder dem"(F3)
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“nopeasti thdn nyt niinkun pumps tdilleen niin kun korona etdjohtaminen on,

siind on niin kuin omat haasteensa” (F3)°

En informant tog fram betydelsen av att ldra sig genom erfarenheter under kris och att
organisationen som helhet dé utvecklas.
“de da organisationen ldr sig ocksd att det dr inte bara mdnniskor som den

hela organisationen ldir att OK ”(F6)

Intuitiv kunskap och expert
En kunnig och erfaren ledare kan enligt informanterna leda vad som helst, men ledarskapet
utvecklas 1 takt med samhéllet och kriver olika formagor och fardigheter. En informant
anser att ansvarstagande, flexibilitet, ambition och god stresshantering &r viktiga
egenskaper for ledaren som utvecklas genom erfarenheter och utmaningar.
“jag tror att det ocksa liksom ledarskapet utvecklas enligt det var liksom
sambhdille fordindras .....och sen de hdir ungdomarna dr helt annorlunda att
leda en liksom dldre ungdomarna (F'1)
“jag tdinker att det behovs ansvarstagande och flexibilitet och ambition

...sedan har ..god stresshantering” (F2)

I intervjuerna betonas att ledare bor se och forstd helheter, och att denna forméga utvecklas
genom arbetserfarenhet och utbildning
“forsta denna helheter som du leder... kommer det via arbetserfarenhet.. och

skolning” (F2)

Men samtidigt bor ledaren ha en kénslighet infor personalen, och att leda ménniskor 1 olika
aldrar. En informant betonar vikten av att alltid vdlja klokare ménniskor runt sig och att
minniskoforstaelse utvecklas under ledarskap.

“sunhan pitdisi niinku valita itsedsi viisaampia ihmisidi sun ympirille " (F3)

5 Ysnabbt héir nu som pumpade héir corona och distansledarskap, den har sina egna utmaningar” (F3)

® "Dy bér vilja smartare ménniskor dn dig sjiilv i din néirhet”(F3)
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Genom erfarenheter har ledaren ocksé forstaelse for hur man bést stérker personalens tillit
och for hur vissa situationer eller drende paverkar personalen:

“jag jobbar jittemycket for att fa tillit forst. (F4)

“liksom dd du maste kunna ldsa liksom mellan raderna och kunna liksom

tolka och mdrka dr det dr ndagot som inte dr okej att du kan liksom”(F5).

Detta innefattar ocksa forstaelsen for, och tolkningen av, olika situationer som uppstar i
samarbetet med personalen. Detta kréver, enligt en informant, kunskap och forstéelse - hur

man hanterar olika ménniskor.

I intervjuerna framkommer olika aspekter pa ledarskapserfarenheter. En informant framhaver
vikten av att ta initiativ och ha erfarenhet 1 sitt arbete, samtidigt som man méiste erkdnna att
andra dr experter inom sina egna omraden.
“det mdste man inse att det ddr jobbet de gor sa de dr experter pd det. Jag dr
expert pa till forman och ledare, men jag dr inte expert pd deras jobb sd jag
madste lyssna pd dem, for det dr de som har den ddir substanskunskapen i sitt

eget jobb”(F35)

I en intervju beskrev informanten hur utbildningen utgor en viktig grund, men att den inte
alltid kan tilldimpas 1 verkligheten, och att man genom erfarenheter lér sig mera praktiska
kunskaper och fardigheter.
“egentligen sd har man ju ldirt sig massor dr det ledarskapsteorier som
caritaivt ledarskapet, det ena och det andra... Du kommer ingenstans med
det. Det gor inte utan det som jo man behover det sig som en grund, men de

dar inte ute tillimpbara i verkligheten "(F7)

Ritta verktyg
Deltagarna framhéver i intervjuerna vikten av att ha redskap och olika verktyg. Men man
bor ocksa ha en grundldggande forstielse for, till exempel, ekonomi, och hur den kan
anvindas som ett verktyg for att méta resultat och effektiviteten.

“ddr jag tror att ekonomin kommer ju allt liksom blir bara viktigare..det dr

att mdta resultat och ...har haft ndagon effekt ”(F1)



43

Ledarskapet kraver specifika fardigheter och kunskap for att kunna leda under hog press
och belastning. Genom att anvidnda ritt verktyg kan man hitta 16sningar pa olika problem
och utmaningar pa ett effektivt sitt.

”Kun sitd koulutusta ja niitd tyokaluja siihen ettd sd niinku itse pystyt niinku
olla johtaja ettd sd jaksat sen tavallaan kantaa sen vastuun. Mikd siihen

liittyy koska paineet on tosi kovat ja tid on tosi vaikea laji " (F3)”

Att leda personal pa distans har medfort nya utmaningar, men digitala verktyg och
kommunikationsteknik kan vara till nytta for att hantera dessa utmaningar och samtidigt
skapa en effektiv arbetsmiljo for sina team.
etdjohtaminen kun ne ei ole siind Ildhelld, niin se on tehnyt sen niinkun
haasteellisemmaksi ja se ei niinku settd tavallaan sun pitdd miettid keinoja

ettii miten” (F3)%

Informanterna papekar ocksa vikten av att ha de rétta fardigheterna for att kunna upptrada pé
ett lampligt sétt i olika situationer - att ha politisk kinnedom och att kunna uttrycka sig pa ett
korrekt och effektivt sitt. En informant sager;
"vet att man ska kunna som upptrdida man ska kunna som. Man man ska som kunna
veta. Man ska inte bli paff sa hdr att det far till en tillstdllning.. ..kan du sdga er asikt

utan att man dr forberedd... sa man ska kunna ha lite sa hdr politiskt syn”(F4)

7.2.2 Virdesitter arbetstagaren och dvriga samarbetsparter

Att virdesitta och uppskatta andra inom organisationen utvecklas genom kunskap och
erfarenhet. Kategorin dr indelad 1 tre underkategorier: egenskaper, styrkor och svagheter,

samt team- och samarbete.

7 ”Néir man har utbildningen och verktygen for att kunna vara ledare, att kunna béra det ansvaret pd ett sdtt.
Vad har det med saken att gora, for pressen dr verkligen hard och det hdr dr en riktigt svar gren"(F3)
8 "att leda pd distans sd de dir inte niira, det har gjort det mer utmanande och inte sd mycket att jag pa ett scitt

mdste tdanka pd sdtt och hur" (F3)
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Egenskaper

Deltagarna betonade att en ledare bor lyssna till sin personal eftersom de kan vara experter
pa sitt arbete och sakkunnighet. Genom utbildning och skolning har personalen ockséa
mojlighet att utveckla sitt kunnande.

’

“Men en ledare lyssnar in pd sin personal, for de har den dir sakkunskapen’

(F5)

Nar man leder en organisation med méanga anstillda dr det bra att forsta att alla manniskor
har unika egenskaper som kan utvecklas och anvéndas i arbetskulturen. Olika egenskaper
och styrkor som alla inom organisationen kan fi del av, ger goda moéjligheter for hela
organisationen att utvecklas och blomstra.

“Personers liksom egenskaper att man kan liksom inte tdnka att samma

modell passar for alla” (F2)

En deltagare sade att om ledaren uppskattar och virderar allas kunskap sa gynnar det
arbetsvdlmaendet.

”Personalens liksom arbetsvilmdende det finns liksom samarbete”(F5)

Styrkor och svagheter
I intervjuerna betonades ocksa vikten av att vara lyhdrd och medveten om personalen, samt
att ta upp eventuella problem till diskussion. Balansen mellan empati och att leda &r ocksa
avgorande for att sdkerstélla kvaliteten pa verksamheten. En 6verdrivet empatisk ledarstil
kan leda till att ledaren inte végar ta ledarrollen och ddrmed inte sékerstéller kvaliteten i
ledandet.
"Det ser alldeles for mycket vard ledare som dr alldeles for ledare som dr for
mycket empatiska och vill vara till lags i alla och vill att alla ska vara néjda
och glada och det gor att de far vagar inte leda. Och da blir det da blir det inte
ndgon kvalitet pa verksamheten” (F7)

En ledare dr inte expert pa allt och genom att visa en uppskattning for andras kunnande och

expertis kan man upprétthdlla en god balans.
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“det finns med mdnniskor som i nagot drende dr mera substans kunnande
....visar sin uppskattning vid ett tillfille ...vet att inte inte upplever ju att man

som ledare maste vara besservissel pa allt”(F4)

Team- och samarbete
Ledarskap handlar om samarbete med olika ménniskor, organisationer och andra parter.
Samarbete och respekt for andra framhévs 1 intervjuerna, och det dr en forutséttning att
ledare i ett méngprofessionellt arbete samarbetar med personalen, samt fungerar som en
forebild for dem.

” Ledare bor kunna samarbeta och visa respekt men ocksa kunna motivera™

(F2).

Mangprofessionellt teamarbete forbattrar kvaliteten pd arbetet och 6kar mojligheterna till
goda beslut. For att kunna forse god service och goda helhetslosningar krévs, enligt en

deltagare, mangprofessionellt tinkande och samarbete.

“mdngprofessionellt samarbetwe for att kunna utveckla tjdnster

kvalitativt”(F2)

Samarbete betyder ocksa att alla har en respekt for varandras kunskaper och fardigheter. En
informant betonar hur kunskap maste formedlas med en gemensam spréklig stil. Detta
innebdr att man inte ska anvénda sig av ord som andra i teamet inte forstar.

“samarbete och det finns liksom respekt” (F2)

Samarbete 4r att kunna inkludera personal och andra deltagare for att f4 verksamheten att
gé vidare och utvecklas. En deltagare framhéver hur delegerandet av arbetsuppgifter kan
vara fordelaktigt for alla parter:
“man ser att man ser att OK ndr jag har ett problem och jag frdagade om
hjdlp sd far du hjdlp sd far du den ja, de da organisationen ldr sig ocksa att

det dr inte bara mdnniskor som den hela organisationen ldr att OK”(F6).

Samtidigt dr det visentligt att en ledare ocksd i teamarbete kan be andra om hjalp.
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7.3 Tema 3 Kunskap for ledarskapet

Det tredje temat handlar om kunskap. Temat avser den kunskap ledaren har, samt hur den
anvinds 1 ledarskapet. Temat &r indelat 1 tre kategorier: fortbildning och utbildning,

forstaelsen for organisationen man leder, samt forstielsen for den arbetsgrupp man leder.

7.3.1 Fortbildning och utbildning

En ledare behover ha utbildning och kunskap inom det omrade hen leder och denna kategorin

ar indelad 1 tvé subkategorier, kunskap och fardigheter, fortbildning.

Kunskap och firdigheter
I underkategorin “kunskap och fardigheter” betonar informanterna huvudsakligen att
utbildning har en betydelse for ledarskapskompetensen, d&ven om en informant séger,
“jag behéver inte hela den ddr substansen kunna liksom vi sdga hég nivd
rdcker ndr man leder” (FI) men den andra papekar “man mdste kdinna

substansen inom social- och hélsovarden for att kunna leda” (F7).

Vissa ansdg &dvenatt man bor ha en behorighet inom ledarskap, till exempel en
magisterexamen, och att utbildningen har forbéattrat deras breda ténkande. En annan papekar,
a sin sida, att en magisterexamen inte ar tillrdcklig for praktiskt arbete och att man
nddviandigtvis gor en battre 1 sitt arbete. Samtligt betonade en informant att man aldrig kan
ha en tillrackligt med utbildning. Déremot maste man ha en kunskap inom social- och
hélsovarden for att kunna leda. En informant séger att man behdver tillricklig utbildning for
att kunna leda personal och samtidigt kunna behérska helheter, vilket stoder organisationen.

” jag skaffa mig magister behorighet for att jag behovde anvinda pappret ..

det visa sig efterdt att ndr man goér just magisterexamen sd .. har ett mycket

brett tink utvecklas” (F7)

Det framkommer ocksd fran materialet att ledaren bor lyssna till sin personal, eftersom de ér

ocksa experter pa sitt arbete.
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Fortbildning
I intervjuerna betonades att fortbildningen samt en bred kunskapsbas inom olika omréade &r
viktiga for att bli en effektiv och kvalificerad arbetsgivare. En deltagare betonade att man
aldrig kan ha for tillrackligt utbildning och att det &r viktigt att se till att personalen har
mojligheter att utbilda sig och halla kunskaper aktuella.
” jag tycker att jag har liksom fatt tillrdcklig utbildning .. man har aldrig
tillrdcklig”(F1)

Flera informanter betonde betydelsen av att ha kunskap inom HR (human resours
managment), psykologi och ekonomi for att leda och hantera ménniskor pa ett effektivt sitt.
" studerat psykologin och sen den har hjdlpt mig ocksa jdttemycket.. hur den

olika saker paverkar mdnniskor” (F6)

En informant betonade vikten av att ha en manskocentrerad syn pé ledarskap och fokusera
pa de ménniskor man leder genom kunskap, vilket de uttrycker som;
“ihmisldheinen johtaminen.. sdhdn voit johtaa asioista, ihmisid ja niin kun

tiedolla johtamista.. keskittyd niihin ihmisiin ketd sdi johdat”(F3).°

Fortbildning och att halla sin kunskap uppdaterad betonades som en viktig del av att
utvecklas i sitt ledarskap. En annan ndmnde nyttigt att studera psykologi for att forsta hur
ménniskor fungerar, medan en annan betonade vikten av att {3 tilliggskurser inom HR och
arbetsavtalen.

“jag skulle behdva nd en hel del inom HR och arbetsavtalen™ (F'5)

7.3.2 Forstielse for organisationen man leder

Forstielsen for organisationen man leder dr indelad i tre underkategorier: formell kunskap,

bemdtandet av utmaningar samt forstaelsen for organisationens forutsittningar.

® "méinniskororienterad ledning.. du kan hantera saker, ménniskor, och néir du vet hur du ska hantera... fokusera

pd de mdnniskor du leder"
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Formell kunskap
Underkategorin ’formell kunskap’ handlar inte om utbildning eller kvalifikationer, utan 1
stéllet hur ledare bor ha &mneskunskap inom social-och hélsovard. En informant beskriver
hur en bra ledare ska kunna koppla sitt kunnande till praktiken genom arbetserfarenhet.
Informanterna beskriver hur man bor ha en viss insyn och kunnande for att kunna utvecklas
och folja med fordndringar som sker inom organisationen. En annan informant séger att
utbildning dr centralt for att man kunna se helheter. Sa hér sa deltagaren;
” koulutus antaa niinkun jos yleisesti puhutaan niinkun tietynlaista semmoista
niinkun kokonaisvaltaisempaa ja ehkd semmoista niinkuin syvdllisempdd niin

kun osaamista” (F3)"°

Att leda kraver alltsa att man har kunskap, sdsom exempelvis att man dr medveten om
ekonomiska fragor och den data som finns tillgdnglig och kan anvéndas enligt forevisade
riktlinjer. Men en ledare tar ocksé i beaktande alla yrkesgrupper och nivder av kunskap hos
organisationsmedlemmar. Man anvénder sig av den kunskap som finns hos de andra. En
informant beskriver hur:

“kun ymmdirtdmys heiddn niinku sithen osaamiseen ja ammattitaitoon "F3!!

" kommer det via arbetserfarenheter..(F2)

Niér deltagarna diskuterade formell kunskap ndmnde de ocksa vikten av arbetserfarenhet, och
hur man bor anvédnda sig av den kunskap och information som man har ansamlat under sin

karridr, samt hur man bor virna om andras kunskap och erfarenheter.

Bemdota utmaningar
I allt ledarskap moter man olika utmaningar. Utmaningar kan vara
organisationsfordndringar eller ocksd uppkomma pa grund av att det finns olika sorts

maéanniskor inom organisationen. Oftast nir man leder forandring kan det uppsta olika

19 "y thildning ger, om vi pratar generellt, om en viss sorts kompetens, men mer omfattande, och kanske ungefir

samma kompetens, mer djupgdende kompetens"(F3)

néir forstdelsen for deras komptens om yrkesfirdigheter”(F3)
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utmaningar och motstridiga dsikter om hur verksamheten borde utvecklas och ledas. En
deltagare kommenterar ocksd de utmaningar som uppstar nir det inte finns tillrickligt med
personal. Aven om det finns ekonomiska resurser att anstilla personal, sa finns det inte
behorig personal pa arbetsmarknaden. En informant forklarar;

” som kommer framfor oss det andra dnnu stérre utmaning i det att vi inte
har vardpersonal.. det finns inga sadana sitter hemma och vintar pd att jag

far hundra euroa till och sa kommer jag.. tyvirr sd att de som farit frdan

branschen da kommer inte tillbaka” (F5)

Men att anlita personal med utlindsk bakgrund kan dven skapa sprékliga barridrer. Det
framkommer ocksa hur det ekonomiska trycket dr en utmaning fér kommande ar inom
social- och hélsovarden.

“ta utomlands ifran folk hit sa ddr dr utmaningar, de for forstar inte sprdk att

hur, vad blir liksom kvalitén utav vdarden?” (F5)

Utmaningar kan ocksé uppsta i relation till personalen och andra parter, och ledaren ér, i
sista hand, den som ansvarar for verksamheten och utmaningarna. Det framkommer i
intervjuerna hur deltagarna anser att ledare bor vaga leda och vaga ga in i obekvima
situationer bade med personal och med andra drenden. En deltagare poéngterade hur man
inte bor undvika kénsliga situationer eller drenden, utan hellre ta upp dem till diskussion.

“det som saker och vara medvetna om att att jag skyfflar inte undan mattan”

(F4)

Det finns utmaningar och motgangar i arbetet och ledaren méste vara modig, samt véga striva

till de gemensamma malen tillsammans med organisationen.

Forstaelse for organisationens forutsittningar

Denna kategori handlar om att ha en djup insikt i organisationens riktlinjer och strategier.
Detta innebér att man har en helhetsbild av organisationen och dess funktioner — hur alla
delar samverkar och péverkar varandra. En deltagare beskrev det som:

)

” att kunna se pd saker ur sadana helikopterperspektiv .
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Detta innebdr ocksa att man erkdnner och bekréftar att varje enskild medarbetare har en
betydande roll i organisationens framgéng, 4ven om man inte kan kénna alla.

“att personalen kdnner sig som end del av ett storre system”(F7)

Det dr personalen som gor organisationen och for att lyckas och for att skapa en rittvis
arbetsmiljo och frimja samarbete och motivation ar det viktigt att ha ett brett perspektiv pa
organisationen och dess arbetare. Varje medarbetare har sin unika uppsittning av fardigheter
och erfarenheter och det ar viktigt att kdnna igen de mdjligheter som detta skapar. Det
framkommer ocksa att man ska forsoka behalla kunnig personal, eftersom rétt personal pa
lang sikt sparar in kostnader samt bidrar till god produktivitet och framgang.
En informant kommenterar saken sé hér:

" alla behévs alla yrkesgrupper liksom, vi kan inte na resultat med utan att alla

kénner att de dr med i den hdr utvecklingen”

7.3.3 Forstaelse for de arbetsgrupper man leder

"Forstaelsen for de arbetsgrupper man leder’ kan indelas i1 tvd underkategorier:
kommunikation och hilsobeframjande ledarskap. Det krdvs att ledaren har goda

kommunikationsformagor samt forstaelse for personalen och organisationen.

Kommunikation

En viktig faktor 1 att leda, eller egentligen 1 allt arbete, 4&r kommunikation. Det dr en
avgorande faktor som skapar en god arbetsmiljo och bygger upp ett starkt arbetslag. For att
uppnd detta papekar en deltagare att man bor informera personalen om olika malsittningar
regelbundet och dessutom ha god forstielse for medarbetarnas individuella behov och deras
kunskap.

“informera naturligvis alla som hdinder”(F7)

Kommunikation &r inte en enkelriktad process, utan snarare ett dmsesidigt utbyte av idéer
och information. Detta innebéar att man ocksa forstar att kommunikationen kan se annorlunda

ut beroende pa den andra partens dlder. Sa hér uttrycker sig en informant:
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“och sen de hdr ungdomarna dr helt annorlunda att leda en liksom dldre

ungdomarna” (F1).

For att upprétthélla en 6ppen och érlig kommunikation, dr det vdsentligt ocksa att skapa en
trygg miljo ddr medarbetarna kdnner sig trygga att dela sina asikter och upplevelser (F3).
Detta uppnés genom att visa respekt och tillit, och genom att skapa mojligheter for att
uttrycka sina idéer och asikter.

“henkilosto mukaan.. pddtoksen tekemiseen ja niitten asioitten eteenpdin

viemiseen” (F3)!?

Deltagarna framhdvde ocksa vikten av att kontinuerligt informera om olika férdndringar
som sker 1 organisationen. I en intervju beréttade informanten om social-och
hilsovardsreformen och de fordndringar som skulle paverka hela personalen, samt hur det
var viktigt att 1ata alla fa kénna sig delaktiga i &ndringsprocessen. Sa hér sa informanten:
” sd tycker jag som chef sa behover man informera personalen forberedande
for att det blir en reform och en fordndring och att de kinner sig delaktiga
och med och forstar att de dr en viktig del av allt” (F7).

Hilsobefrimjande ledarskap

Som ledare bor man ocksa fokusera pa fridmjandet av hélsa och vilbefinnande i den
arbetsgrupp man leder. Med tydliga mélséttningar kan man beakta hilsa och vdlmaende inte
bara hos personalen, men inom hela organisationen. En informant sdger sa hér:

“ddr malsdttningar .. ser man har en vilmdende personal” (F1)

Detta skapar en god atmostar av fortroende och tillit, vilket dr avgorande for att bygga en
hallbar och positiv arbetsmiljé. Ledaren bor ocksa acceptera olikheter och se dem som en

styrka i teamet.

12 ”personalen med .. att gora beslut och fora framdt cirenden” (F3)
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Att skapa en kultur dir personalen kinner sig trygg och kan vara sig sjdlva, dkar ocksa
trivseln och minskar stress och oro. Detta uppnas genom att ledaren visar ett dkta intresse for
sina medarbetare och ger dem stdd och resurser for att hantera stress och utmaningar. En
deltagare papekar:

" att personalen md bra om alla dessa malsdttningar i att det finns strukturer

och hur man gor i olika situationer” (F7).

Detta minskar ocksa kdnslan for oro for att gora misstag, for i en 6ppen och positiv kultur

kan alla korrigeras.

7.4 Tema 4 Att leda pa distans

I materialet diskuteras ledarskap pé distans i1 form av olika egenskaper, regler och aspekter
pd kommunikation. Det beskrivs som att ledaren méste vara lyhord och ha tydliga
malsittningar, men samtidigt vara i regelbunden kontakt med de som arbetar pd distans.
Temat dr indelat 1 tre kategorier: “Nérhet trots distans”, ”"Lyhordhet”, ” Regelbundenhet”,

samt “Formella och informella moéten”.

7.4.1 Narhet trots distans

Den forsta kategorin beskriver egenskaper som en ledare har, dven pé distans. En ledare kan
vara ndrvarande och lyhord men samtidigt ha klara mélséttningar for nidr man arbetar pa
distans. Kategorin dr indelat i tre underkategorier: lyhordhet, regelbundenhet samt formella

och informella moten.

1.1 Lyhordhet

Vikten av att vara lyhord och kunna tolka olika personer, dven pd distans, dr méarkbar i
intervjumaterialet. En ledare skall dven kunna tolka personalens arbetsvdlméende och
kanslor dven pé distans. Genom att kdnna sin personal, s har ledaren battre kunskap for att

kunna stéda och tolka olika véxlingar 1 personalens sinnestillstdnd.



53

“olla ehkd semmoiset tietylld tavalla niinkun tuntosarvet tai kyky.. havannoida

ihmisten niinkun sitd fiilistd olotilaa” (F3)'3

En avgorande faktor for att skapa en trygg och god arbetsrelation &r att uppehalla regelbunden
kommunikation, men ocksa att skapa en kultur av tillit och fortroende till anstédllda pa distans.
“man kan tinka ringa nu ocksa samtidigare sd snusar du dig framat. Hur madr

den ddr mdnniskan? “(F4)

Detta uppnés genom att vara dppen och transparent till de anstidlld och genom att ge dem

mojligheter att ta egna beslut och initiativ.

1.2 Regelbundenhet

En regelbundenhet i distansledarskapet handlar om att skapa strukturer och rutiner som sedan
skapar stabilitet och trygghet for dem som ar pd distans. Detta innebér regelbundna méten
eller att man har fasta rutiner for hur kommunikationen ska ske.

“regelbundet dnda liksom vara i kontakt med personalen att man ocksa dr

antrdffbar, just att de vill kontakta via telefon via teams” (F1)

Informanterna beskriver hur kommunikationen inte alltid behdver vara 6verenskommen, utan
att personalen istéllet kan fi mojlighet att ta kontakt med ledaren dé det finns fragor och
drenden som kriver deras nérvaro.

“de skriver via tema att de dr aktiva, men det dr ju det att om de upplever att

man fdr dd en kéinsla av att liksom man dr helposti lihestyttivi'* ' (F5)

Ifall ledaren &r létt att nd blir det mindre risk for missforstdnd, for en ledare kan ju inte alltid

veta vad som hédnder hos personalen pé distans.

3 "kanske for att vara densamma pd ett visst sctt, sasom sensoriska horn eller formdgan att uppfatta méinniskors
kdnslomdssiga tillstand"(F3)
4 Iitt tillgéinglig” (F5)
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1.3 Formella och informella moten

Under de senaste aren har mdten pé distans okat till f6ljd av coronapandemin. Att leda pa
distans &r att kunna halla olika méten pa distans. I och med att man behdver ha en
regelbundenhet och skapa strukturer dr ocksa regelbundna moéten pa distans vanligt. |
intervjuerna skapade ledarna mdjlighet till samarbete genom att halla formella moten om ett
drende och sen informella mdten dir man 1 korthet tréffar bara sina medarbetare.

”sa borjande vi hdlla ett mote en gang per veckan” (F6)

Det kan vara ocksa utmanande for personalen att alla moten dr pé distans, for den fysiska
nédrvaron fattas och tolkningar kan missuppfattas.

“du har ser ju inte kroppssprdaket och miner pa samma sdtt pa distans”(F7)

Darfor ar det viktigt att ocksé ha mdjlighet att ha olika moten pa plats, for da kan man béttre

ocksa bittre tolka personalens vilmaende.

7.4.2 Spelregler

I allt ledarskap ar det vdsentligt med regler som hela organisationen foljer, och reglerna bor
ocksé gilla nir man arbetar pd distans. Denna kategori &r indelad i tva underkategorier som

heter ”Fdljer givna overenskommelser ”och ”” Gemenskap pa distans”.

Foljer givna overenskommelser
Enligt informanter 4r det egentligen ingen skillnad ifall leder du medarbetarna pa plats eller
pa distans for alla bor folja givna regler som organisationen har bestamt.

“inte vet jag om det dr ndagon skillnad fran att leda, nu dr det precis samma

egenskaper man behéver” (F5)

Men for att kunna vara lyhord och leda personalen ocksé pa distans, ar det grundlédggande att
halla de 6verenskommelser som gjorts pé distans. Genom sma regler, som att ha kameran pa
1 borjan att ett mote, ges personalen ocksd mojlighet att traffas pé ett helt annat sétt &n att
bara lyssna till deltagarens rost.

” jag brukar som sdga att automatiskt sdtta alltid pa kameran”
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Att leda framgéngsrikt innebér att man dr tydlig med forvdntningarna pa personalen och de
uppgifter som inkluderas, sdsom malsdttningar och tidtabeller. Kontinuerlig kommunikation
och stod 6kar motivationen och framgéang. Regelbundna méten och kontakt ger kénslan av
att varje personinsats ar viktig for organisationen. Men regler finns ocksa for att personalen
inte arbetar for mycket och ddrmed blir stressade och Gverbelastade.
7 Jag har mdrkt att ndr folk dr stressade och sitter pa méten pd teams haller
de pd med en massa andra grejer dn en ndrvarande pd métet, som till exempel,

Jjag har forbjudit att nagon skickar nagra mail”’(F7)

Inom social- och hilsovédrd fungerar inte all verksamhet pa distans. Ledaren klargor vilka
uppgifter och arbeten som ér ldmpade for distansarbete.
“jag har varit liksom forman och chef inom vdrden och vardarbete gér man

inte pa distans”(F5)

I intervjuerna framgick att det finns olika &sikter om vilka ledarskapsuppgifter man kan utfora
pd distans. Genom att utveckla olika modeller och redskap kan man forebygga

distansverksambhet.

Gemenskap pa distans
Kéanslan av gemenskap kan lida om flera inom organisationen arbetar pa distans.
Kommunikationen och samarbetet dr inte detsamma som nédr man dr pa plats. Detta betyder
att ledaren maste vara kénslig och lyhord och skapa mdjligheter till gott samarbete och
kommunikation.

“Yhteisollisyys ehkii tossa etdjohtamisessa vihdn kdirsii” (F3) °

“ehkdi semmoiset tietylli tavalla niinkun tuntosarvet”(F3) 1¢

Gemenskap pa distans skapas och uppritthalls genom en kénsla av samhorighet och

delaktighet bland den personal som arbetar pa olika platser. Man kan uppna en kinsla av

15 "Gemenskapen kanske lider lite i distansledarskap” (F3)

16 “kanske sddana vanliga sdkallande kinslohorn” (F3)
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gemenskap genom att skapa en kultur av Oppenhet, tillit och en kénsla av respekt inom
organisationen.

"Viktigt att man liksom kommer ihdg att alla behovs i den hdr processen”(F2)

Detta innebér att alla &r medvetna om gemensamma mal och strategier men det krévs att alla

tar ansvar Over sitt arbete.
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8 DISKUSSION

I diskussionskapitlet diskuteras resultat, metodval och slutdiskussion i forhallande till
tidigare forskning och det teoretiska perspektivet. Malet &r att klarligga och besvara
forskningsfrdgan och dirmed ocksa lyfta fram betydelsefull kunskap. I metoddiskussionen
beskrivs och analyseras studiens design och i slutdiskussionen beskrivs en modell 6ver

ledarskapet.

8.1 Reslutatdiskussion

Syfte med studien var att undersoka vad som utmirker en god ledare och vilka egenskaper,
kunskaper, fardigheter och kompetens som behdvs inom social-och hélsovarden, pa plats och
pa distans. Studien syftade till att ta fram en djupare forstéelse och specifik kunskap om de

egenskaper som en ledare kan utveckla for sitt ledarskap.

I denna studie dr forskningsfrdgorna foljande: Vilka egenskaper utmirker en god ledare?
Vilken kunskap, kompetens/egenskaper kravs for ett gott ledarskap? Vilka faktorer mojliggor
ett gott ledarskap pa plats och pa distans?

Frigestdllningarna dr omfattande och kréver svar som inte kan besvaras med enbart ett ja
eller nej, men resultaten som kommer fran intervjuerna kan ge svar. Den goda ledaren kan
inte beskrivas enbart utgédende fran nagra egenskaper eller nigon kunskap eller kompetens.
Ledaren har flera egenskaper, flera kompetenser och mycket kunskap for att fylla kriterier

for en god ledare.

Materialet pdvisar att ledaren behover besitta breda egenskaper, kompetenser och
kunskap/fardigheter. Resultaten visar att den goda ledaren har maélinriktade och
ansvarstagande egenskaper som enligt Résinen (2002) fattas bland forméin pé ldgre niva,
men inte hos ledare med stort ansvar. Det dr visentligt att alla ledare har egenskaper for att

forsta mélsattningarna och ekonomin.
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Resultaten visar att ledaren bor kunna se verksamheten som en helhet och samtidigt ocksa
folja de strategiska mélséttningar som organisationen har givit. Ledaren for en organisation
bor ocksa vara modig och sitta tydliga granser. Nikkila et al., (2007) framhéver dven vikten
av att ha en forstaelse for personalens vélbefinnande. Detta innebér att hen bor ha en stark
motivation att leda, ocksa nir det handlar om att leda ekonomin pa ett fornuftigt sitt. Men
Rissanen et al., (2017) anser, a sin sida, att det offentliga ledarskapet handlar mera om
tjdnsteansvar med strikta och begrénsande réttigheter, samt att de privata organisationerna

ser mera pa ekonomin, vilket inte kommit fram i resultaten.

Resultaten framhiver hur ledarens roll innefattar foljandet av olika lagar och bestimmelser
som staten bestimmer. En stor fordndring inom social-och hilsovdrden &r de nya
vélfairdsomradena som pabdrjat sin verksamhet 1.1.2023 (Statsrddet). Detta innebér att hela
social- och hélsovardsorganisationen flyttades over fran kommunerna till valfirdsomradena.
Ledarens roll dr att folja de bestimmelser och forordningar som styr organisation hen leder,
men samtidigt att forsoka motivera sin personal till den nya fordandringen, vilket inte alltid
varit det littaste enligt resultaten. Lagstiftningen stéller krav pa ledarskapet men ocksa pé
kompetensutvecklingen. (Lammintakanen;Rissanen;Peronmaa-Hanska;Joensuu ;& Ruottu,
2016). Aven om ledare har formigan att se helheter s& bor man ocksd, enligt resultaten,
inkludera personalen i problemldsningen och dirmed ocksa, vid behov, anpassa malen.
Formégan att se hela organisationen fran ett bredare perspektiv kommer fram i resultaten,

samt ocksa 1 Résdnens studie fran 2022.

Det som framkommer om vélbefinnande och vilméende bland personalen och ledarna sjilva
ar att man bor vara 6dmjuk mot sig sjdlv och mot andra. En vilmaende arbetsmiljo ar effektiv
och dérmed ocksé battre utrustad for att kunna processa fordndringar. Nikkila et al., (2007)
menar att en valméende arbetsmilj6 bidrar till trivseln, vilket ocksa resultaten visar. Nér man
har formagan till att coacha sin personal och att vara uppmarksam och lyhord far man en

motiverad och samarbetsvillig personal.

Det framgick 1 resultaten att en ledare bor kunna forsta sin personal tillrackligt vil for att
kunna stodja och ge mgjligheter. Resultaten visar ocksa att alla lér sig av olika situationer -

bade ledare och personalen. Bondas (2003) framhiver i sin teori hur man som ledare alltid
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bor ha respekt for sin personal. Men att inkludera personalen och ge mera ansvar betyder
ocksé att ledaren har kunskap om personalen och det ansvar som kan ges, vilket ocksé
minskar behovet att 6verkontrollera. En central faktor dr att verkligen lita pa sin personal och

samtidigt forsta den grad av ansvar de klarar av (Zhang, et al., 2022).

For att fa en vdlméende personal &r det ocksa viktigt att viga ha tydliga mal och grénser. Men
for att uppné detta behover man ha klar kommunikation. Aven om resultaten visar att man
bor lita pd och ge mera ansvar at personalen betyder det inte att man som ledare inte har
tydliga mal. Bjerregard et al.,, (2022) beskriver att ledare ocksd bor ha goda
samarbetsformagor och enligt Zhang et al., (2022) att ledare hjilper arbetarna att uppna

organisationens mal.

Det finns inget ledarskap utan andra ménniskor. Att leda innebér alltid kommunikation,
samspel eller interaktion mellan méinniskor, och som Dellval et al., (2022) papekar sa leder
detta till héllbart ledarskap (Oljemark, 2022,39). Resultaten framhdvde vikten av att
virdesdtta lyssnande, att vara lyhord samt att forse information inom organisationen.
Ledarens viktiga egenskaper och kompetens dr kommunikation och samtidigt att vara lyhord.
Jensen (2023) poéngterar att kommunikation dr en social fardighet som behdvs for att
organisationen ska kunna samarbeta effektivt med sin personal, men resultatet av denna
studie pavisar att kommunikation dr del av allt ledande. Kommunikation &r en vésentlig del
av alla situationer, sdsom fordndring, problemldsning, att f4 organisationen att nd mélen, men
ocksa av att leda samtidigt som man informerar om strategier och malséttningar. Man
kommunicerar ocksd kunskap genom att vidarebefordra den till en annan ménniska. Keen
(2006) beskriver kommunikation som en del av kompetens, och framhdver vikten av
kontakter och nétverk for att kunna fungera som ledare. Men 1 dagens samhille &r
kommunikation det redskap som vi anvédnder stidndigt. I distansarbete dr det visentligt att
standigt kommunicera och vara i kontakt med olika medarbetare, speciellt eftersom man som

ledare visar intresse av sin personal genom kontakt.

Som Niiranen et al., (2014) ocksa pépekar, har fordndringar och utmaningar varit med linge
inom social-och hélsovédrden. Trycket fran stindig fordndring skapar oro. Resultaten visar att

kommunikation dr vésentligt i fordndringsarbetet, samt att personalen far vara med och
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fundera hur verksamheten bor ordnas. Men resultaten visar ocksa hur hela reformen medgett
fordndringsprocesser inom social- och hélsovéarden. Resultaten och intervjuerna framhéver
att hela social- och hélsovérden borde utveckla olika tjdnster och service sa att det finns
mojlighet att fa god vard. Detta innebér att ledare har ett ansvar att utveckla dem, men som
Laaksonen & Lahtinen (2020) séger, ar det snarare en fraga om att ordna tjinster och service.
Men fordndringar kan ocksa komma plotsligt och ledaren méste ha formagan att hantera
dessa situationer med god samarbetsformaga, samt att arbeta med personalen for att 16sa
situationen. Detta innebér att ledaren, enligt Stenvall & Virtanen (2007), reflekterar dver
situationen och processerna. Dessutom bor en god ledare ocksd vara flexibel och
anpassningsbar eftersom fordndringar och ovéntade situationer kan uppsta. En bra ledare bor
kunna hantera dessa situationer och ta beslut som dr i teamets och organisationens bésta

intresse.

Resultaten visar dven att ledare bor ha kunskap eller behorighet inom ledarskap for att kunna
leda. Man behdver inte kunna allt, men ha en underkunskap inom det man leder. Resultaten
avslojar att det finns olika asikter gillande om en ledare behdver ha hdgre
yrkeshogskolekomptens for att leda, men deltagarna &r 6verens om att nagon utbildning inom
ledarskap behovs, samtidigt som det betonas att man aldrig ar fullstindigt lard. Men Heikka
(2003) poéngterar ocksd att den offentliga sektorn vanligvis har en sa kallad tjdnsteforeskrift
som inkluderar en beskrivning av de krav som behdvs for att bli vald till en tjanst. Dessa
krav kan inkludera kompetens och fardigheter. Nar det géller skicklighet, syftar det pa
kunskap och fardigheter som har férvirvats genom utbildning och erfarenhet fran arbetslivet.
Resultaten visar ocksa att ledaren bor ha kunskap och kompetens men ocksa en utbildning
som motsvarar den tjadnst eller den arbetsuppgift man blir anstilld fér. Men, i enlighet med
tidigare studier, byggs kompetens nir man har handlingférméga i olika situationer (Lindmark
& Onnevik, 2016). Heikka (2008) papekar, i enlighet med resultaten, att den personliga
formagan att utfora sitt arbete framgangsrikt, dven inkluderar personliga egenskaper som kan

paverka hur vél ledaren hanterar och anvénder sin ledarskapskunskap.

Gillande tillaggsutbildning eller kunskap svarade de flesta att viss tilldggskunskap é&r bra,
speciellt inom att leda personal och att leda ekonomiskt. Detta medfor att ledare blir

effektivare och ledandet blir mer kvalitativt. Men samhillet utvecklas hela tiden och
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kunskapen blir foréldrad, vilket innebér att ledaren ocksa behdver utveckla sin kunskap,
speciellt nér social- och hélsovardsreformen har genomforts
(Lammintakanen;Rissanen;Peronmaa-Hanska;Joensuu ;& Ruottu, 2016). Men ledarskapet
har, enligt Niiranen et al., (2014), blivit mera komplicerat och dérfor kriavs det ocksa mera

av ledaren i dagens lége, speciellt inom personalledning och digitalisering.

Men via erfarenheter utvecklas ocksa ledarens kunskap och féardigheter, sasom att leda
forandring och ovéntade situationer. Holmstedt & Svensson (2016) papekar att en bra ledares
kapacitet att leda fordndring beror helt pa hens tidigare erfarenheter. I resultaten framhévs
ocksa att ledare tar svara beslut under fordndringsarbetet, men samtidigt forsoker strava till
en positiv anda. Salmela (2012) beskriver hur ledare alltid bor ha ménniskor i1 atanke och ta
hinsyn till helheten. I allt ledande behdvs ockséd verktyg sdsom kunskap, fardigheter och,
speciellt, digitala verktyg.

Kunskapen/fardigheten att kunna se helheter betyder att man forstér organisationens strivan
och funktion, men balansen mellan att anstélla personal och samtidigt vara ekonomisk é&r
utmanande dven for dem som har en lang erfarenhet - det blir en “motstridig vardekonflikt”
(Dellval et al., 2022). Honkanen (2018) hivdar, & sin sida, att virdegrunderna 6verskuggas
av ekonomin. Men resultaten visar hur ledarskapet handlar om helheten, och inte bara en del,

sdsom personalledning, utan ocksé att leda ekonomin.

Varje organisation r unik eftersom alla manniskor, och dirmed situationer, ér olika. Genom
att bemistra olika situationer ska ledaren kunna anvénda personalresurserna ritt och
samarbeta for att komma fram till olika l6sningar. Samarbete med bade personal och andra
ar en vasentlig del av ledarskapet. Att lyssna och vara lyhord infor asikter och personalandan
ar ocksa en fardighet eller kompetens som ér till nytta i ledarskapet. Det handlar om att ha
mod och vilja att leda. Zhang et at., (2022) beskriver hur caring-ledarskapet innebér att man

har mod och vilja att leda men ocksé bry och uppskatta andra méanniskor.

Kunskap och erfarenhet utvecklar en bredare helhetssyn men ocksd en fOrstdelse och
lyhordhet for att forstd personalen behov (Salmela, 2012). En erfaren ledare forstdr att man

sjdlv behdver inte kunna allt. Att lita och bygga upp en organisation dér alla har mojlighet
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till att bidra till organisationens framgéng ar en vésentlig egenskap och kunskap.
Helhetssynen betyder ocksa att man tolkar olika situationer bland personalen och later
personalen utvecklas i sitt arbete. Ridsdnen (2022) papekar hur férmagan att paverka vixer

fram samtidigt.

Kommunikation &r ett verktyg for allt ledande och framst i distansledarskap dér
kommunikationen gors digitalt eller per telefon. Under studien som gjordes var distansarbete
redan mycket vanligt pa grund av coronan. Detta har medfort en snabb utveckling géllande
att kunna kombinera digitala kommunikationsfardigheter och, framst, att utveckla en

konstruktiv attityd mot snabb utveckling (Cortellazzo, Bruni, & Zampieri, 2019).

Intressant var att regelbunden kommunikation visade sig vara effektivt, eftersom man ddrmed
kunde tolka sinnesstdmningar pa de som arbetade pa distans. Ocksa smé regler som att halla
kameran paslagen och att halla veckomdten regelbundet var de egenskaper som ansigs
viktiga 1 ledandet - vilket ocksd har beskrivits 1 tidigare undersokningar
(Ravelin;Laukka;Heponiemi;Kaihlanen;& Kanste, 2021). Att leda ménniskor pa distans ar
ett nytt fenomen inom social- och hilsovéardsledarskap och detta har kriavt att redskap och
nya sétt att halla kontakt med sin personal har utvecklats. Det kdnns tryggt for personalen
att man har tydliga mal som fOrvdntas av dem, men genom att ge stod Okar ocksa
motivationen hos medarbetarna. Distansledarskapet sdgs inte som separat fran ledarskapet,
eftersom ménga ledare arbetar i en stor organisation och det dr omgjligt att fysiskt kunna
sammankalla alla samtidigt. Darfor ar distansledarskapet en del av ledandet som foljer
samma mal och regler som de som arbetar nidrvarande. Men ledare bor skapa en arbetsmiljo

som har en 0ppen dialog och kommunikation som fradmjar vilmiende inom organisationen.

Keens (2006) kompetenshand beskriver den enskilda minniskans kompetensutveckling, och
inte organisationens. Enligt modellen &r varje kompetenshand unik, eftersom varje ménniska
ar unik. Bondas (2003, 2006) tanke dr att man ser alla som unika individer och i studien kan
en koppling ses till den modell som teorin beskriver. Bondas (2003, 2006) ledarskapsteori ar
kopplad till den caritativa vardteorin, ddr man uppskattar, vardesitter och foljer god etik.
Resultaten visar att varje ledare bor vara réttvis, lyhord och vérdesdtta sin organisations

personal, samt vérdesétta sig sjélv. Den finns en tydlig koppling till Bondas (2003, 2006)
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teori om varje persons unika egenskaper. Keen (2006) betonar kompetensutveckling, vilket
ocksa har en stark koppling till resultaten. For att kunna utfora ledarskap genom kompetens

bor ledaren ha vissa fardigheter/kunskap, erfarenheter och samarbetsformaga.

Enligt Keen (2006) har varje ledare en grundkunskap som kommer frén utbildning,
behorighet och fakta och for att kunna anvénda den behdver ledaren ha fardigheter att utnyttja
sin kunskap. I resultaten framkom att det ar viktigt med en utbildning och kunskap om det
omrade man leder, men att man inte behover veta allt utan det finns andra som har béttre
kunskap. Keen (2006) beskriver hur fardighet dr det som mojliggor att man kan anvinda sin
kunskap. Detta kom inte fram i resultaten, men didremot diskuterades att erfarenheter ger
fardigheter for att kunna anvéinda kunskap. Féardighet handlar mera om fingerfardighet, som
exempelvis att anvinda digitala redskap eller kunna visa olika metoder, medan hanteringen

av olika situationer som ledare anses komma frén erfarenhet.

Baserat pa resultaten beskrivs erfarenhet i tema 2: allt ledande ger erfarenheter som ledaren
bearbetar och 1 nista situation forstar bittre. Krishantering och intuitiv kunskap utvecklas,
men ocksa formégan att se helheter och samtidigt forstd personalens behov. Samtidigt dr det
viktigt att bygga ett gott samarbete och fortroende bland personal, och dirfor behovs
erfarenhet for att fardigheter kan utvecklas. Detta dverensstimmer med Keen (2006) som
framhdver hur erfarenhet utgér en personlig mognadsprocess. Bondas (2003, 2006) igen
anser att samarbete och en forstielse for organisationen utvecklar en arbetskultur som &r

Oppen och géstvinlig.

Kommunikation och samarbete konstrueras i studien som en visentlig egenskap och
fardighet som behdvs 1 allt ledande. Keen (2006) beskriver hur kontakter och natverk behdver
byggas, och relationer behover skapas. Det framkommer 1 tidigare studier att ledaren behover
vara lyhord och lyssna till sina medarbetare, samt att ett gott samarbete, och ddrmed tillit till
sin personal, ocksd behover byggas upp. Keen (2006) anser ocksa att kunskap utvecklas
genom kommunikation, eftersom man dd delar information. I intervjuerna framkom vikten

av att inkludera personalen 1 olika situationer och anvinda deras kunskap.
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Betydelsen av att ledaren visar respekt och prioriterar rittvisa dterkommer genomgéende i
studien, men ocksa ansvaret gentemot sina medarbetare, vilket leder till att medarbetarna
respekterar ledaren. Keen (2006) beskriver hur vérderingar dr en del av
kompetensutvecklingen, for om det fattas formédgan att erkdnna misstag, kan detta leda till
brist pa tillit och mod. Detta dverensstimmer med resultaten, dir de intervjuade uppskattar
unikheter och kunskap, men samtidigt maste ha en kénslighet for att forstd sin personal. Men
Bondas (2003, 2006) framhaéller, a sin sida, att ledaren antingen har eller inte har ett genuint

icke-egoistiskt motiv till att se varje individ som unik, och samtidigt viardesatta kunskap.

Enligt Keen (2006) sé krdvs energi och kraft for att alla fem kompetensfardigheter ska kunna
samverka. Resultaten pavisar att ledaren bor ha kunskap om det omrade hen leder, men att
kunskaper och egenskaper samtidigt utvecklas genom erfarenheter. Man kan utldsa av
resultaten att det som kréivs for att lyckas 4r mod. Ledaren bor ha modet att kunna leda, folja
malsattningar, medverka och utveckla organisationen tillsammans med personalen, ocksa i
utmanande situationer. Energi och kraft &r egentligen viljan och modet. Om det inte finns en
vilja att folja med och stridva till en vdlméende arbetsmiljo s& utvecklar inte ledaren

vilmaende.

Bondas (2003, 2006) ledarskapsteori baserar sig pa caritas-motivet vilket innebdr att man vill
andra vidl och att man uppskattar alla med ett icke-egoistiskt motiv. Den teorin betonas
mycket i en vardande kultur, men det caritativa ledarskapet baserar sig pa livsvarderingar

och att man ser varje medarbetare som unik.

Materialet visar att det icke-egoistiska motivet som att uppskatta, lyssna och vérdesétta andra
asikter dr ndgot en ledare bor ha som en grundegenskap. Bondas (2003) framhéver att varje
individ ar unik, och resultaten forstarker hur man bor uppskatta varje medarbetare och deras
kunskap, samt att det leder till att personalen mar vél och samtidigt fostrar en god och
framgangsrik arbetskultur. Den moraliska medvetenheten kommer frén ledarens etiska
varderingar - att uppskatta och virdera andra. Som studiematerialet pavisar, bor en ledare ha
kunskap och en forstelse for organisationens malsdttningar, men ocksa en humanistisk
ménniskosyn. Utdver respekt framkom tillit och réittvisa i studien. Utgéende fran Bondas

(2003, 2006) ledarskapsteori kan man hivda att en gemensam vardegrund okar i samspel
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med personalen och dirmed okar trygghet och motivation i arbetet. Oppenhet och
kommunikation ar verktyg for interaktion, och bidrar dirmed till att man uppnar strategiska

malen (Bondas 2003, 2006).

Om man jamfor Bondas (2003, 2006) och Keens (2006) s& ser man att Bondas starkt betonar
en god etisk moral (caritas), sd att man kan leda personalen och samtidigt folja
organisationens strategiska mal, medan Keen (2006) anser att man behdver erfarenhet for att
kunna utveckla formagan att utnyttja sin kunskap och virderingar. Men nédr man analyserar
resultaten s& har bade Bondas (2003, 2006) och Keens (2006) kompetensutveckling en stark
anknytning till studiens resultat. Bondas (2003, 2006) beskriver inte kompetensutveckling,

utan det finns enbart i Keens kompetenshandmodell.
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9 Metodisk overviagnad

Diskussionen kring huruvida metodologiska tillvigagangssitt har varit relevanta eller
lampliga for en given studie kan alltid diskuteras. Eftersom studien anvdnder en kvalitativ
forskningsmetod sa kommer metoddiskussionen att diskuteras med avseende pa trovardighet
och validitet (Hoglund Nielsen & Granskaér, 2017, s. 53). I studien valdes en kvalitativ metod

eftersom det ansags vara den mest passande metoden for att uppna studiens mal.

Enligt Henricson (2017) ar begreppen som kan kopplas till god vetenskaplig forskning
trovdrdighet, palitlighet, bekréftelsebarhet och dverforbarhet. Med trovirdighet menas att
studierna &r giltiga eftersom forskaren bevisar att hen kdnner till forskningsdmnet och att
materialet dr dkta. Bekréftelsebarhet menar att analysen &r tydlig och att forskarens
stillningstaganden genom hela processen har varit objektiva och neutrala. Overforbarhet
betyder att resultatet &r beskrivet sa vil att det kan Overforas till andra likande situationer

eller kontexter (Henricson M. , 2017, s. 431).

Som bakgrund anviéndes olika kéllor och tidigare studier som beskriver ledarens kompetens
och egenskaper. Sokningen gjordes pé engelska, svenska och finska, samt flera gdnger med
varierande sokordskombinationer. Léampliga artiklar och andra killor hittades genom att
sOka pa internet och men ocksa i olika databaser. Men i en avhandling ar det visentligt att
kunna avgrinsa bakgrundsmaterial till studiens syfte (Henricson M. , 2017, s. 425).
Artiklarna som anvindes 1 studien hade genomgatt ’peer review”-beddmningar, och andra
elektroniska kéllor kom fran hemsidor som hade specifika fakta. All litteratur begransades sa
att de var publicerade efter &r 2016, for att forsékra att materialet inte var for gammalt.
Tanken med bakgrundsmaterialet ar att f4 en fordjupad kunskap och bild géllande det omrdde
som forskas (Henricson M. , 2017, s. 426). Avhandlingsprocessen tog ldngre &n planerat och
darfor har en del av bakgrundsmaterialet skrivits fore social-och hilsovardsreformen

genomforts. Detta har beaktas 1 valet av material som anvénts 1 avhandlingen

Valet av forskningsomride dr relevant med tanke pé de stora fordndringarna inom social-och

hilsovarden. Fran 1.1.2023 har nya vilfardsomrdaden pabdrjat sin verksamhet och nya
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rekryteringar har varit aktuella. Att utforska ledarens egenskaper, kunskaper/ fardigheter och

kompetens ger ett bredare perspektiv pd det som utmaérker en god ledare.

Kvalitativ metod har sin bakgrund i den holistiska traditionen och inriktar sig pa att forsta
ménniskors erfarenheter och fenomen. Men det finns aldrig en absolut sanning eller ndgon
som har fel i sina erfarenheter och upplevelser. Tanken é&r att de kvalitativa studierna ligger
néra fenomenet. Den kvalitativa metoden valdes 1 denna studie for att fa en battre forstaelse
for innebdrden av ledarens egenskaper, fardigheter, kunskap och kompetens (Henricson M.

,2017,ss. 111-112).

I studien har jag beskrivit valet av informanter och deras bakgrund sa detaljerat som
anonymitetsprincipen mgjliggor. Samtliga informanter har en lang erfarenhet av ledarskap,
och de delade 6ppet med sig av sina erfarenheter av, och virderingar om, ledarskap, vilket
bekriftar att datainsamlingen dr autentisk och fran arbetslivet. Studien visar att det finns
tydliga caritativa egenskaper hos dessa ledare, men ocksd Keens (2006) individuella
kompetens modell kan ses i1 social- och hélsovardsledarskapet, vilket stirker dessa

antaganden.

I kapitel 5 beskriver jag att jag har anvint mig av semistrukturerade intervjuer for att samla
informanternas erfarenheter och beréttelser. Datamaterialet var omfattande och de
transkriberade sidorna blev sammanlagt 18 sidor frdn sju intervjuer. Intervjuerna blev
inspelade och transkriberingen gjordes ord for ord av studerandena sjdlva. Informanterna fick
besvara fragorna pd sitt eget modersmal. Intervjuerna bearbetades pd spraket som
informanten anvénde. I resultatredovisningen &r de finska citaten dversatta i fotnotter. For att
inte riskera att d&ventyra den vetenskapliga kvaliteten forholl de studerande sig till de fragor
som var fardigt strukturerade (Henricson M. , 2017, s. 428). Fragorna ir starkt knutna till
forskningsfragan och teorin, och jag har inte i ndgot skede av processen dsidosatt eventuell

ny information eller kunskap, utan bara varit nyfiken pa att fa ny kunskap.

Den kvalitativa innehéllsanalysen gjordes genom att fora in det transkriberade materialet 1
tabeller, och frin texten utforma teman och kategorier. Texten genomléstes flera ganger for

att fa ett s trovirdigt resultat som mdjligt (Hoglund Nielsen & Granskér, 2017, s. 53).
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Resultaten bearbetades och skrevs ner enligt fyra olika teman och kategorier med
underkategorier. Jag har belyst resultaten med citat for att béttre fi fram informanternas
asikter om, och erfarenheter av, &mnet. Objektiviteten har bihallits under processen, och
egna forutfattade meningar eller asikter har lagts at sidan. Handledaren har ocksa sett
ursprungsmaterialet och den transkriberade texten. Skribenten har undersokt &mnet tidigare,
och studier samt erfarenhet av ledarskap har antagligen format fragorna (Henricson M. ,

2017, s. 432).

Denscombe (2009, 382) beskriver hur overforbarhet av avhandlingsresultat kan anpassas till
andra kontexter eller situationer. Resultatet kan Overforas till andra kontexter eftersom
studien handlar om ledarskap, d&ven om den &r gjord inom social-och hilsovirden. Trots att
materialet var stort gav informanterna liknande svar, vilket forstarker att dsikter och tankar
kring @mnet dr lika. Det som kan ha paverkat studieresultatet var att social- och
hilsovardsreformarbetet hade paborjats, och att tankar och asikter om fordndringen var

aktuella.

Pandemin  paverkade  informanternas  asikter =~ om  distansarbete,  eftersom
rekommendationerna dd dnnu var i kraft. Men under intervjuerna togs inte dessa forandringar
upp separat, sa det kan ha bidragit till att studiens resultat inte paverkades nimnvért. Det har

ocksa varit svért att hitta litteratur och undersékningar om pandemins inverkan pa samhallet.
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10 Slutsats

Ledarens fardigheter, kunskaper och egenskaper dr ett &mne som kriver omfattande
utredningar, vilket &r syftet med denna studie. Informanterna delade med sig av sina asikter
och erfarenheter kring &mnet. En ledare har grundlaggande egenskaper eller fardigheter som
beskriver den roll man anvénder i sitt ledande. Egenskaper och fardigheter utgors av att man
ar rattvis och behandlar alla med respekt och vérdighet. Enligt Sunil (2018) ingér viktiga

egenskaper som att lyssna, motivera, ha empati och skapa gemenskap i ledarskapet.

Resultaten visar att ett coachande ledarskapsdtt har de egenskaper som Sunil (2018)
beskriver, och Oljemark (2022, s. 234) papekar att det handlar mycket om ménniskosynen.
Ett coachande forhallningssitt kréver tilltro till att medarbetarna har erfarenhet och kunskap,
och att de ddrmed ocksa kan medverka till att finna olika 16sningar. Ledarens vérderingar
och moral, géllande exempelvis ritt och fel, beskriver egenskaper som handlar om ledarens
etik. Att vara réttvis och behandla alla med respekt ses som viktiga egenskaper som finns
inom varje ménniska som ett grundmotiv. Grundmotivet styr ocksé ledaren i att gora réttvisa
beslut och forsvara sin etik. Bondas (2003, 2006) caritativa ledarskap grundar sig pa Katie

Erikssons vérdteori och forstarker detta argument.

Genom analysen av data och teori framkommer en modell som kan beskriva den kompetens
och de egenskaper som forvéntas av ledarskapet inom social- och hélsovarden. Modellen
beskriver de grunder, kunskaper, fardigheter och egenskaper som krévs for att uppné en gott

ledarskap, vilke beskrivs ndrmare nedanfor (figur 5).
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Grundmotivet finns hos varje individ som en grund for hur ledaren vardesétter och uppskattar

andra minniskor, men som ockséd paverkas av livssituationen som var och en finner sig i.

Ledaren bor vara lyhord och intresserad av sin personal, samt motivera och uppmuntra

arbetssamhorighet. Samtidigt 4r vi medvetna om att ménniskor och ledare fordndras och

utvecklas, far ny forstaelse och kunskap, vilket ocksd paverkar véara arbetsuppgifter och

attityder (Oljemark, 2022, s. 45).

Kunskap innebér att man har en forstaelse for den organisation och personal som man leder.

Genom utbildning, tilliggskunskap och fardigheter utvecklas ledare stindigt. Ledarskapet

innebar forstaelse for de strategiska och ekonomiska mélen som organisationen stravar till.
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Att kunna binda all forstaelse och se organisationen som helhet dr de fardigheter som
utvecklas och mognar med erfarenhet. Att vara medveten och lyhdrd mot sin personal och
samtidigt skapa god interaktion mellan ménniskor medverkar till en vdlmaende och 6ppen
kultur. Aristoteles kunskapsform episteme, avser att det finns mera kunskap én fakta, och
det handlar om att man kan binda kunskap till forstaelse. Det betyder att man skapar och
utvecklar forstdelse och konstruktion for att kunna organisera ménniskor, verksamhet och

samtidigt forstd samband och karaktir (Jensen, 2023, s. 27).

Genom kommunikation och samarbete skapar vi konstruktioner av var forstelse. Resultaten
visar att ledarskap handlar om kommunikation och det sker nér vi pratar eller inte pratar,
genom det vi gor eller inte gor, genom hur vi lyssnar eller inte lyssnar. Allt detta beror pa
sammanhanget och den relation vi har till andra ménniskor. Men vi kan inte paverka all
forstaelse, for den &r relaterad hur méanniskor forstar och det kan bero pad ménga aspekter,
sasom kunskap men ocksd hur och vad vi kommunicerar. God kommunikation och gott
samarbete bygger pa tillit, meningsfullhet, gemensamma regler och sprak som medfoljer och
forstirker fortroende och bygger meningsfullhet och motivation att nd de mél som satts
(Oljemark, 2022, s. 141). Kommunikation ses i Den ideala ledaren- modellen som négot som
stindigt sker mellan ledaren och personalen och organisationen. Det &dr givetvis inte bara

ensidig kommunikation utan det &r interaktion mellan alla parter.

Det nya kunskap som framkom 1 studien &r att ledare behdver ha mod. Det betyder att man
har mod att utveckling och fordandring, fatta beslut och vaga ta upp drenden och situationer,
dven om de &r otrevliga. Ledarskapet handlar om kontinuerlig interaktion med personal och
andra som medverkar i organisationen. Genom Omsesidig interaktion och aktivitet kan man
fora fram olika drenden, men ocksé ha en dialog med personal och andra. Utan mod finns
inte heller viljan att utveckla, medverka och forstd organisationen vilmaende. Viljan ar den
som driver ledaren till att stindigt fora fram drenden, och viljan att leda. Oljemark (2022, 51)
menar att det handlar om att man har en tilltro till sin egen formaga och andras. Detta innebér

att man dr 6dmjuk mot sig sjilv.

Den ideala ledarmodellen, som inbegriper Keens (2006) kompetenshand- modell med kraft,

samordning och energi bekréftar att det finns ett mod och en stark vilja att uppné en god
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arbetsmiljo dir ledaren med sin kunskap och kompetens strévar till att forstirka och utveckla
bade personal och organisationens framgang. Mod och vilja ar drivkraften (energi, kraft och
samordning) som medverkar till att organisationen dr vilmaende och stravar mot de méal som

organisationen har bestdmt.

Det som forstirker ledarskapet &r att organisationen &r vdlmaende och motiverad. En
uppskattande arbetskultur forhaller sig 6ppen och nyfiken, vilket framhdvs 1 6msesidig tillit
och mod. Den uppskattande kulturen forstérker bade ledare och personal och ger ocksa mod
och fortroende till att uppskatta olika perspektiv i olika situationer. Det innebdr att
organisationen har sina mal och strategier som den foljer och att alla inte alltid far vad de
Oonskar, men att medarbetarnas roster och asikter blir horda eftersom det finns en dkta

nyfikenhet. Detta bidrar till en vdlmaende och motiverad arbetskultur.

Den goda arbetskulturen kan paverkas av yttre faktorer sdsom ordnandet av social- och
hélsovédrden eller pandemier. Oavsett om organisationen vill det eller ej sa fordndras och
utvecklas samhillet. Nya lagar och bestimmelser gors pd grund av olika faktorer. Detta
innebir att organisationen anpassar sig och utvecklas s& bra som mdgjligt i koppling till
fordndringen. Men det innebér ocksé att ledaren har kunskap och forstéelse for att kunna fora
vidare informationen till organisationens medlemmar. En 6ppen dialog och motiverade
beslut dkar ocksé organisationens medverkan i forindringen. Oppen kommunikation minskar
osdkerheten hos personalen och medverkar till engagemang géllande den nya situationen.
Visserligen mirks en ldgre grad av motstand mot globala pandemier pd grund av att det
paverkar hela virlden och att det hot som kommer inte kan paverkas (Suni;Kuha;Salmela;&

Kanste, 2023).

Modellen som beskrivits ger en forklaring till studiens resultat. Modellen dr en ideal-
beskrivning om vad som utmérker en god ledare. Modellen har utformas genom resultaten
och teorin for att skapa en forstaelse for ledarskapets komplexiteter. Modellen kan ocksa
utvecklas och omformas genom fortsatt forskning inom kompetensutveckling for

organisationer och personal.
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fordndringsledarskap

Databas | Sokord Resultat | Granskades | Valdes
Ebsco Leadership/management, 3000 25 9
(Medline, | healthcare and social care,
CINAHL, | leader qualities, competens,
Academic | g0 Jjohta*, kompetenssi,
Search o .
Complete, ominaisuus, eta
Business | Yvd johtajauus, johtajan
Source hyvdt ominaisuudet,
Utimate) | etdjohtajuus,
muutosjohtajuus
Ledarskap, kompetens,
fardighet, distansledarskap,
gott ledarskap, utveckling
av sitt ledarskap,
fordndringsledarskap
Google | Leadership/management, 1090 5 6
scholar healthcare and social care,
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Bilaga 2.

Meljet:

Mitt namn dr Heidi Riihd-Jaakola och studera pA Abo Akademin hilsovetenskap pé fakulten
for pedagogik- och vilfardsstudier. Mitt huvuddmne é&r vérdvetenskap och min
magisteravhandling fokuserar pd ledarskap och kompetens. Jag skriver min avhandling och
Onskar fa intervjua er till denna studie. Har bifogat fragorna som ingar i studien. Deltagandet

1 studien ar frivillig och intervjun behandlas konfidentiellt.

Med vinlig hélsning, Heidi Rdihéd-Jaakola, epost adress och telefonummer
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Bilaga 3. Intervjuguide

Innehéll:

De senaste par ar har varit avvikande pa grund av coronapandemin. Finlands styrelse beslot
olika dtgirder och gav riksomfattande rekommendationer om distansarbete. Detta medforde
stora forandringar i vart dagliga arbetsliv. Sommaren 2021 beslot riksadagen att godkénna
lagar om vélfardsomraden. Denna fordndringen innebér att social-och hélsovéarden flyttas
fran kommunerna till vilfardsomrdden. Forandring medfor sig mojligheter och utmaningar

for ledarskapet inom social-och hilsovarden.

Syfte med min avhandling dr att utforska och fi en béttre forstaelse for de egenskaper,
kunskap och komptens en ledare behdver dven pa plats som pé distsans inom social-och
hélsovarden pga. den konternuerliga fordndringen som sker inom organisationerna.

Deltagandet i studien ar frivilliig och alla material behandlas konfidentiellt.

Den semistrukturerade intervjun innehéller i denna studie av nio fragor:

1. Vilka egenskaper behdver for att leda en bred organisation?

Vilka egenskaper speciellt behover en ledare?

Vad ir distansledarskap for dig?

> D

Vad behdver en ledare for att leda pa distans? egenskaper, kunskap
- viktiga redskap, strukter
Har utbildningen en betydelse i ledarskapet? vilka tilliggskunskap behdvs?
Hur 4r en bra vardledare?
Vilka utmaningar har kommande ledarskapet?

Vilken fardighet, egenskaper och kunskap behdvs i ett mangprofessionellt ledarskap?

A S A

Vilken kunskap eller egenskaper behdver ledaren utveckla?



