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ABSTRACT

Background: The nurse has a primary responsibility to guarantee safe patient care. The
nurse’'s duty is to communicate to impart knowledge, with the fellow workers. Tools as
verbal and non-verbal communication could improve the nurse leadership in health
care.

Aim: The aim of this study was to find out how communication as a tool could improve
the nurse in her leadership.

Method: This literature study is based on scientific articles and dissertations.

Results: The results showed that communication is in the centre within the new
leadership in nursing. The focus on the new leadership as communicator is the right of
participation in decision making to create vision and goals. It also creates a positive
environment, safe and stable staff witch leads to good patient care. It is important that
nurses and fellow workers are educated in communication to reach a good collaboration
and understanding towards each others work in order to maintain good care for the
patient.

Keywords: communication fellow workers, leadership, nurse
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INLEDNING

Kommunikation blir med dagens tekniska méjligheter allt mer forfinad och pa grund av
detta & det |&tt att forforas av teknikens majligheter, istéllet for att 1&gga koncentra-
tionen pa vad det i grunden handlar om, dialog mellan manniskor. | kommunikationen

mellan manniskor behdver en dialog uppréttas, en dialogform som betonar och utnyttjar

férdelarna med direkt feedback (Anrell, 1989).

Sjukskoterskans arbete & i huvudsak inriktad pa patienten och i det arbetet har hon en
ledningsfunktion 6ver de medarbetare som deltar i vardarbetet (a.a.). | gukskoterskans
ledarskap laggs tonvikt pa tva dimensioner. Den forsta tar upp ledarens forhallande till
medarbetarna, om ansvarsforskjutning, bra kommunikation och respekt for med-
arbetarnas forméaga. Den andra handlar om att skapa en bra arbetsplats dér omvardnads-
fragor lyfts fram och astadkommer bra mdten med patienterna (Rahm-Sjogren &
Sjogren, 2002).

Med mangarig arbetserfarenhet inom varden har forfattarna uppmérksammat att om-
vardnadsarbetet inte fungerar optimalt, da kommunikationen ibland brister i ledarskapet
mellan sukskoterska och medarbetare. Med anledning av ovanstdende fenomen var
forfattarna intresserade av att i denna litteraturstudie soka fungerande kommunikations-
strategier mellan gukskoterska och medarbetare i vardverksamheten, med kommunika-

tionen som verktyg.

BAKGRUND

Ordet kommunikation gar tillbaka till latinets communis som betyder gemensam och
ordet communicare med betydel sen gora tillsasmmans. Darmed klarlaggs att kommunik-
ation & nagot som gors tillsammans med andra och det visar dessutom pa att det

handlar om ett émsesidigt utbyte av information (Wiio, 1983).

Kommunikationsprocessen

Kommunikation & en process dar en person, grupp eller organisation overfor ett bud-
skap till en annan person, grupp eller organisation i avsikt att mottagaren far en viss
insikt om budskapet. Konkret kan en sadan kommunikationsoverforing bestd av



muntligt utbyte ansikte mot ansikte, telefonsamtal, rapportlasning, skriftliga brev eller
elektronisk post. Tystnad kan ocksa vara en form av kommunikation, det kan ses vid
sadana tillfallen dar motstand, oenighet eller avstandstagande visas genom att tiga
(Kaufmann & Kaufmann, 1998).

Dimbleby och Burton (1999) menar att kommunikationar nagot som skapar forbindelse
mellan en person och en annan eller mellan grupper av manniskor. Det som strommar
genom forbindelsen & de idéer, oOvertygelser, asikter och upplysningar som &r
kommunikationens material och innehdll. Kommunikation & som en aktivitet, det &
nagonting en individ gor, skapar samt arbetar med nar kommunikation ges och tas emot
fran andra. Det & talet som lankar oss samman med varandra men kommunikationen
handlar dock inte endast om tal utan dven om aktivt lyssnande. Vidare patalas att syfte
och behov & faktorer som paverkar varfor en kommunikationshandling &ger rum.
Kommunikation & sdledes en process och denna process kan brytas ned i delar som

hjalper till att forklara vad som hénder, hur och varfor.

Verbal- och icke-verbal kommunikation

Budskap sands ut pa manga olika sétt dar talspraket & det viktigaste. Utdver tal spraket
finns det atskilliga sitt att uttrycka sig pa (Aulanko, 1985). Kommunikation & dels
verbal vilket innebar att spréket bildas av ord, dels icke-verbal vilket innebor att
kommunikationen sker med hjalp av kroppsspréket genom att anvanda gester och
mimik (Kihlgren, Johansson, Engstrom & Ekman, 2000).

Verbal kommunikation

Talade ord bestér av ljudtecken. Det finns en tendens att betrakta ord som naturliga och
sanna. | galva verket bestar orden av sma ljudelement som kallas foem. Foem
kombineras for att astadkomma ett talat ord och det ordet & endast ett tecken. Det
faktum att tecknen betyder ndgot for mottagaren & resultaet av en lang
inlarningsprocess. Ordet smarta kunde lika géarna vara ordet surk. Om ala ténkte pa
samma fenomen né& ordet surk yttrades sa skulle det duga lika bra som smarta
(Dimbleby & Burton, 1999). Orden har sdledes inte nagon betydelse i sig, de anvands
for att formedla budskapet fran sandaren till mottagaren (se Figur 1 s. 11). Betydelsen
finns endast hos dem som uttrycker orden och dven da endast si som det tolkas inom

avsandarens egen erfarenhetssfar (Wiio, 1983).
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Taet & snabbt, omedelbart, flexibelt, en kommunikationsform som de allra flesta
personer har formaga att anvanda och som inte kréaver ndgon hjap fran tekniken, inte
ens en penna. Talet bidrar till var sociaa identitet, det sprék som anvénds talar om vem
och hur personen &r. Taet ger dven ett socialt erkénnande med det menas att ord och tal
anvands for att bekréfta varandra (Dimbleby & Burton, 1999).

| cke-verbal kommunikation
Den ordl6sa kommunikationen som innefattar mimik och gester & viktig for nér tal och

gester stoder varandra, det vill siga anser samma sak, da & majligheten till forstaelse
som storst (Aulanko, 1985).

Den ordlosa kommunikationen, sa kallad icke-verbal kommunikation, & ett samlings-
namn for ala budskap som inte ryms i ordens betydelser (Nilsson, 1997). Ibland
anvands termen kroppssprak, men den termen liksom uttrycket kinesik som betyder
rorelselara, tacker inte all icke-verba kommunikation. Icke-verbal kommunikation
handlar inte enbart om kropp och rorelse utan det ror sig &en om budskap som rosten
formedlar det vill sga roststyrka, hastighet, pauser, tonldge, melodidsa monster och
dialekt. Det ror det sig ocksd om kroppens hdllning, stéllning, rorelser, andning och
gester som framst géler hander, armar och mimik. Dessutom innefattar icke-verbal
kommunikation &en kroppsberdring av egen person och andra manniskor, vilken lukt

som utldmnas samt olika utsmyckningar av framst kroppen som uppvisas (a.a.).

Det icke-verbala spréket kompletterar orden med tillaggsinformation som handlar om
talarens kandor, status, avsikter och attityder (Nilsson, 1997). Linell (1995) skriver att
det finns manga spontana, medfédda tillstand och kanslouttryck. | dessa ingar skratt,
grét, svettning vid genans eller dverhettning, gashud vid nedkylning, blekhet vid radda,
illamaende och pupillforstoring. Den icke-verbala kommunikationen kan delas in pa
olika sdtt. Den ena & den paralingvistiska kommunikationen som omfattar ljud,
ansiktsuttryck och gester som kompletterar den verbala kommunikationen och darfér
upptrader samtidigt med talet. Det andra & den extralingvistiska kommunikationen som
upptrader oberoende av det verbala spraket och som innefattar ljud sdsom nysningar,
rapningar och stankanden, med mera. Extralingvistisk kommunikation inbegriper dven

andra uttrycksmedel som hudférg, ansiktsuttryck och klader (a.a.).



Jagets paverkan pa kommunikationsfér magan

Den egna galvbilden styr i hog grad kommunikationsfardigheterna, da den innehaller en
uppfattning om det egna fysiska jaget men den syftar ocksd pa personligheten.
Personlighetsaspekten & pa manga sétt viktigast. Den karaktdr som en person tror sig
aga har formodligen betydelse for hur 6verenskommelsen med andra blir. De manniskor
som ser egna fardigheter och egenskaper pa ett positivt sétt &r troligtvis mer positiva till
att kommunicera (Dimbleby & Burton, 1999).

Cullberg (2003) skriver att jaget &r ett hjdpbegrepp, for att béttre forsta psykologins
skeenden inom den enskilde individen sdvdl som mellan den enskilde och andra
individer. " Jagets vasentliga uppgift &r att integrera och samordna personligheten i dess
handlande och kompromissande mellan omvérldens krav, individens driftsméassiga

behov och hansideal och normer” (s. 92).

Det finns manga teorier om jagets uppkomst och funktion och bland dem finns en
inriktning, interaktionistisk teori, som fokuserar pa samspelet med andra méanniskor, dar
samspelet och kommunikationen anses vara avgorande for identitet och medvetande.
Denna inriktning ser manniskan som en kunskapssokande och aktiv varelse, en
relationsvarel se som samtidigt har ett eget ansvar och egen frihet. Ur denna synvinkel &r
jaget en process, ett skeende som standigt forandras, ibland omtumlande men oftast
omérkbart. Jaget @ dessutom socialt, med det menas att det & andra manniskor som
formedlar och bygger upp jaget. Dessa manniskor ger via handlingar ut del for del som
fogas samman till den egna identiteten och medvetandet. Endast i ord och handling gar
det att skapa, vidmakthalla och utveckla relationer med andra manniskor. Det & genom
kommunikationen ett forkroppsligande av den egna sjdvbilden och forhallandet till
andra kan ske (Nilsson, 1997).

Aktivt lyssnande

Att lyssna & en aktiv process som innebdr mycket mer an att bara uppfatta de ord som
yttras. Det handlar om att anstranga sig medvetet, att lyssna bade pa vad som sigs och
hur det s&gs. Ytterligare en aspekt i det aktiva lyssnandets konst & att notera vilka
kanslor som utrycks och vilka som forsoker doljas samt att vara lyhord pa att uppfatta

den icke-verbala kommunikation som &ger rum. Det & viktigt att lyssnaren &gnar



talaren sin odelade uppméarksamhet, befinner sig pa samma niva som talaren och intar
en ickehotande kroppsstélining (Ewles, 1994).

Kaufmann och Kaufmann (1998) uttrycker att det bor efterstravas ett aktivt lyssnande
for att forbattra kommunikationsfardigheter. En av de véasentligaste sidorna i ett aktivt
lyssnande & att vara uppméarksam, forstd budskapet och inte minst att minnas det.
Andra viktiga sidor i det aktiva lyssnandet & att kunna tolka, vardera och reagera
adekvat pa det som formedlas i kommunikationen, det vill sdga sandarens budskap.
Speciella fardigheter som utmérker aktiva och effektiva lyssnare ar att de haller
o0gonkontakt med sandaren, bekréftar kontakten med icke-verbala signaler, klargor och
stéller fragor, upprepar budskapet med egna ord och undviker att avbryta den som talar.
Dessa kommunikationsfardigheter fordrar en social kompetens som kan beskrivas, laras

in och anvandas med framgang (a.a.).

Att tala och handla pa ett socialt korrekt sétt samt att anvanda kanslor och intelligens till
att forsoka forstd den andra ménniskan innefattar en valvilligt instélld forstaelse for
dennes synpunkter, erfarenheter och plats i den situationen déar bada & inbegripna.
Denna forstéelse och formaga att sétta sig in i en annan persons synsétt kallas empati
(Dimbleby & Burton, 1999). | ledarens empatiska sétt ingar att ta till sig medarbetarnas
budskap. En férmaga att sétta sig in i medarbetarnas situation, hur de téanker och kanner
(Ekstam, 2002).

Samtal i dialogform

Ordet samtal betyder att tva eller flera personer talar tillsammans. Det fordras
fortroende och samtycke i ett samtal eller dialog. Dialog karakteriseras av att det finns
acceptans, lyssnande och en dtrdvan efter att finna en gemensam grund.
Samtalsprocessen handlar om Omsesidighet och deltagande. Ett samtal i dialogform
fortydligar inneborden av orden som anvands. | hdlso- och sukvarden handlar samtal
och dialog om hur véardtagaren tolkar ett begrepp och for kolleger emellan klargéra om
alla menar samma sak med de begrepp som anvéands (Bentling, 1995).

Kommunikation mellan manniskor kan ha manga syften. Avsikten med samtal & att
forsta varandras budskap. Utgangspunkten ar respekten for varje ménniska och dennes

verklighet sd som hon ser den. N&ar nagon fragar och lyssnar, utan att vardera och doma,



sker en bekrédftelse. Denna bekréftelse & det grundlaggande villkoret for en positiv
kontakt (Rusz & Lundgvist 1997).

Feedback
Inom al grupputveckling &r det viktigt med feedback, att det sker en kommunikation

och aterkoppling mellan medlemmarna. Feedback kan ses pa olika stt: personinriktad
feedback som beskriver hur en person uppfattar en annan person, funktionsinriktad
feedback som beskriver vilket resultat spréket fér for andra, for gruppen och for
uppgiftens |6sande (Malte' n, 1997).

Dimbleby och Burton (1999) ger ytterligare synvinklar pa begreppet feedback, dér ett ar
att budskap skickas genom verbala och ickeverbaa tecken som gensvar pa budskap
mellan sdndare och mottagare, ett annat &r att dessa budskap pa gensvar frambringar en
reaktion, dar en justering av_ kommunikationens innehall och stil kan &ga rum som ett
resultat av feedback. Vid svagheter pa att ge och ta emot eller reagera pa feedback blir
kommunikationen med andra mycket sdmre av den orsaken att feedback reglerar
kontakten med andra och hjélper till att avgora hur bra ett samtal kommer att avldpa.
Med det som sagts ovan vill Dimbleby och Burton framhalla att lyssnandet & en viktig
form av feedback eftersom den visar pa manniskors reaktion pa kommunikation dem

emellan (a.a).

L edar skap

Det engelska ordet for ledare, leader, & mer an tusen & gammalt och betyder, att leda
manniskor pa en resa, ar en betydelse som ligger ledarskapsbegreppet sarskilt nara
Dessutom ar paverka och md tva ord som ofta forekommer i definitioner av begreppet
ledarskap. Meningen med ledarskap & att fa medarbetarna att forverkliga planerade
mal. Detta visar att ledarskap &r en paverkansprocess i avsikt att fa andra individer eller

grupper att vara verksammai riktning mot uppstallda mal (Malte' n, 2000).

L edarens huvudsakliga uppgifter & att motivera medarbetarna till arbetsinsatser och att
se till att arbetet samordnas, organiseras och utfors pa ett sadant Ssétt att arbetsgruppen
nar de mal som satts upp for arbetet (Kaufmann & Kaufmann, 1998). Ledaren har &ven
som uppgift att fungera som ett bra personligt stéd for var och en av medarbetarna, ge

uppbackning och inte minst feedback pd medarbetarens insatser s att de kan kanna
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respekt for sin egen kompetens i yrket. Medarbetarna behdver ledarens stod for att

kunna véxa och utvecklas i sitt arbete (Ekstam, 2002).

Begreppen chef och ledare har olika innebdrd. Att vara chef innebér att ha en formell
befattning med va definierade befogenheter och ansvar. Chefskapet representerar en
formell position i en organisatorisk hierarki, dar funktionen tilldelas fran en hogre niva,
det vill sdga av en hogre chef eler en styrelse (Malte’' n, 2000). Ledaren & den individ i
en grupp som vid en viss tidpunkt eller under en viss tidsrymd utbvar mer inflytande an
ovriga gruppmedlemmar (Thylefors, 1991). | ledarskapet framhdvs vikten av att
levandegora en fardriktning och att kunna kommunicera denna till medarbetarna.
Centraa indag i ledarskapet blir att motivera, inspirera och att utveckla en karanda
(Kotter, 1990).

L edar en som kommunikat6r

Det har visat sig vid studier av ledarskapets innehdl, att den aktivitet som ledaren
lagger ner mest tid p& & kommunikation med andra. Ju storre chefsomrédet & desto
mer tid agnas & kommunikation. Med andra ord, " Ledarskap stavas kommunikation”
(Ekstam, 2002, s. 62).

Basen i det kommunikativa ledarskapet ar forstaelsen for kommunikationens ofull-
komlighet. Ledaren bor uppmarksamma nar manniskor reagerar oférklarligt pa det som
kommuniceras och vara villig att backa tillbaka samt ta om det fran borjan nar ett
budskap har missuppfattats (Ekstam, 2002). | varje kommunikationssituation utsétts de
inblandade for olika faktorer som bidrar till eler stor kommunikationsprocessen. Det
kan gdlla intellektuella eller emotionella forutsdttningar hos séndare och mottagare. Det
kan aven géla medvetna eller omedvetna beteenden och foreteelser hos bada parter
(Anrell, 1989).

Svérigheter som ibland uppkommer i samband med kommunikation kan bero pa flera
olika faktorer, bland annat kan det rora sig om att det & for mycket yttre kommunika-
tionsstérningar i miljon som undanrdjer budskapet, att séndaren eller mottagarens
formaga att tala och skriva saknas eller & reducerad. Ytterligare en faktor ar att ett
gemensamt sprék saknas, vilket kan vara ett frammande sprék, facksprék eller
vetenskaplig terminologi (Wiio, 1983).



En god kommunikatér & Oppen for dialog och skapar delaktighet for medarbetarna.
Lagledaren bor lyssna pa vad medarbetarna har att komma med eftersom béasta séttet att
na resultat & genom medarbetarna. Vikten av kommunikatorens informerande roll kan
inte Overskattas. Det handlar dock inte i forsta hand om konsten att utveckla en bra
informationsteknik utan om kommunikatdrens forhallningssdtt och hur denne hanterar
moten antingen de sker enskilt med en av medarbetarna eller i grupp (Ekstam, 2002).

Anrell (1989) skriver att ett bra informationsflode & en forutsittning for att fa
arbetsprocessen  att fungera sa problemfritt som mdjligt och att ansvaret for
informationsflodet ligger hos arbetsledaren som kommunikator. Anrell gér en samman-
fattning om vad ledaren bor téanka pa vid informationsgivning:
Muntlig och skriftlig information bor forenas med rétt anvanda hja pmedel
Formulera informationens syfte, ma och ansvar for sindare och mottagare
utifrén budskapet
Planera och avgransa méangden information
Se 6ver vilken malgrupp som skall informeras i avseende att anpassa sprak och
innehdl
Informationen ges med en kort inledning angdende helheten, darefter ges de
olika informationsdelarna i turordning och avduta med en karnfull samman-
fattning
Det optimala & att informationen ges nar mottagaren efterfrégar den, framforallt
bor informationstillfallet ligga rétt i tiden
Be om feedback fran mottagaren genom att fraga hur budskapet har uppfattats.

En ledare & dltid en dags forebild for medarbetarna och for den organisation som
ledaren & verksam i. Séttet som ledaren praktiserar sin roll leder I&tt till ett liknande
beteende hos medarbetarna. De nutida férvantningarna pa ledarens roll betonar
engagemang, kandighet, larande, forstaelse och medmansklighet, en ny ledarroll som
kommunikatér med kommunikativa och pedagogiska fértecken (Their, 2000).

Sjukskoter skans ledar skap
For att fa omvardnadsarbetet att fungera optimalt ar det viktigt att sukskoterskan ar klar

Over sin roll som ledande inom sitt omréde, vad det innebér att vara chef och att vara



ledare. De sukskoterskor som inte valt att vara chef & anda i sin yrkesutévning ledare
for det omvardnadsarbete hon anfortrotts (Kihlgren et al., 2000).

Sjukskdterskans arbete innebér foljaktligen i sig ett ledarskap med ett primart ansvar fér
patientens omvardnad som bland annat innebdr att omvéardnadsitgarder planeras,
genomfors och utvarderas och att detta sker i samverkan med andra personalgrupper.
Detta innebdr att gukskoterskan i sin roll som professonell ledare for
omvardnadsarbetet vid och utanfor sukhuset forvantas kunna kommunicera kunskaper
med sina medarbetare sa de kan varda patienter utifran basta méjliga insikt (Kihlgren et
al., 2000).

Malte'n (2000) menar att den kommunikation som sker mellan sukskéterska och
medarbetare & en dmsesidig process, dar det & gukskdterskan som har en nyckelroll.
Thylefors (1991) skriver att kunskapen om mal, véarderingar och forhdlningssatt bor
levandegdras i det dagliga arbetet och att det sker i en dialog mellan gukskdterskan och
medarbetarna. Vidare skriver Thylefors att det fordras ett konsekvent beteende inom
halso- och gukvardsorganisationen dar medarbetarna forvantas behandlas med samma
respekt och omsorg som enligt lagar och policy skall vara vagledande i kontakten med

patienterna.

| (SFS 1982:763) Halso- och sukvardslagen 2 a § HSL, anges att hdlso- och sjukvarden
skall bedrivas s att den uppfyller kraven pa en god véard. Detta innebér bland annat att
den skall vara av god kvalitet och tillgodose patientens behov av trygghet i vard och
behandling, bygga pa respekt for patientens savbestammande och integritet samt
framja goda kontakter mellan patienter och halso- och sjukvardspersonal.

| Socialstyrelsens allmanna rad (SOSFS 1997:8) om verksamhetschef inom halso- och
sjukvard, star det att halso- och sjukvardslagen (SFS 1982:763), HSL, den forsta januari
1997 inforde nya bestammelser om ledning av hdlso- och sukvarden. Det fordras
genom bestammelserna att det finns en verksamhetschef inom all halso- och sukvard
som svarar for verksamheten och har det samlade ledningsansvaret. Bestdmmelserna
fordrar &ven att ledningen av hdlso- och sukvardsverksamheten organiseras s att den
tillgodoser hog patientsakerhet och god vardkvalitet. Syftet till inférandet av

bestammelsen om verksamhetschef & att det for patienter, anhoriga, personal och



tillsynsmyndigheten skall finnas en speciell person att vanda sig till rérande fragor kring

verksamheten.

Med stod av 30 §, HSL 1997, far verksamhetschefen ge i uppdrag & sjukskéterskan
inom verksamheten som har tillracklig kompetens och erfarenhet att fullgora enskilda
ledningsuppgifter.

For gukskoterskan som har en ledande roll i vérdverksamheten & medvetenhet om
kommunikationens betydelse vardefull bade vad géler samspelet mellan vardare och
vardtagare och mellan olika personer i vardlaget. Nar kommunikationen mellan
gukskoterska och medarbetare eller mellan vardare och vardtagare inte fungerar
tillfredstéllande, ©kar risken att medarbetarens respektive vardtagarens behov och
onskemdl blir otydliga, med bristande engagemang i arbetet som foljd. Bemotandet av
medarbetaren eller patienten blir da vare sig bekréftande eller respekterande (Ekman,
1993; Gustafsson, 1992).

Sjukskoterskan och dvriga medarbetare har som uppgift att uttrycka tillit och trygghet
till patienterna med verbal och icke-verbal kommunikation (Kihlgren et al., 2000). Né&r
flera manniskor kommunicerar med varandra och samordnar sina anstrangningar,
upptacker de att de kan gora mer tillssmmans an vad var och en kan gora ensam. All
gemensam mansklig verksamhet fordrar, om den & langsiktig, nagon form av
organisation och ledning, hdlso- och sukvarden utgor inget undantag i detta avseende

(aa).

Kommunikation som teori

Shannon och Weaver (1949), The Mathematical Therory of Communication, & en teori
som & almant erkdand som kommunikationsteorins foregangare. Denna teori
utarbetades under andra vérldskriget och pa den tiden var Shannons och Weavers framst
intresserade av att utarbeta ett sitt att anvanda kommunikationskanalerna pa effektivast
mdjliga sétt. De pressenterade en teori som gjorde det mojligt for dem att angripa
problem med att skicka en maxima mangd information genom en given kanal och att
méta varje kanals kapacitet betréffande dverforing av information. Deras grundldggande
kommunikationsmodell presenterade kommunikationen som en linjar process, som en

tvavagskommunikation, fran sandare till mottagare (a.a.). Modellens enkelhet har lockat
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till sig manga efterféljare med dess linjara, processcentrerade natur, men den har dven
lockat till sig manga kritiker (Fiske, 1990). Nedanstdende Figur 1 beskriver Shannons
och Weavers modell.

mot-
informa- | .| sandare 51g|;al tagen | mot- | . | destina-
tionskallaf ~ signal | tagare | 7 tion

brus-
kalla

Figur 1. Shannon och Weavers Kommunikationsmodell (s. 5).

En av Shannon och Weavers (1949) efterfoljare var Newcomb (1953) som sag ett behov
av att fora in kommunikationens roll i ett socialt sammanhang. Foljaktligen utvecklade
Newcomb en ny modell som avviker fran den linjara processcentrerade foregangaren,
Shannon och Weavers modell. Newcomb placerade in en tredje punkt sa att det bildades
en trianguléar modell, for att huvudsakligen sdtta den i relation till personlig eller socia

kommunikation (Newcomb, 1953).

Fiske (1990) menar att Newcombs trianguldra modells framsta betydelse &r att den foér
in kommunikationens roll i en social gemenskap och att kommunikation & avsedd att
uppratthalla jamvikt inom det sociada systemet. Nedanstdende figur 2 redogor for

Newcombs modéll.

X

o
A=< B
Figur 2. Newcombs A-B-X- modell (s. 394).

Newcombs (1953) modell fungerar pa foljande sitt: A och B & kommunikatorer och

mottagare i form av individer eller foretagsedning, etcetera, dar X & en del av deras
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sociala omgivning. ABX & ett system, vilket betyder att dess interna forbindelser ar
Omsesidigt beroende i sin strévan efter att nd jamvikt. Vid omstandigheter dar A
forandras kommer &ven B och X att forandras eller om A forandrar sitt forhallande till

X kommer B att behtva forandra sitt forhdlande till antingen X eller A.

Fiske (1990) ger ett exempel fran Newcombs modell (1953), dar A och B & vanner
samt att X & nagon eler nagot de bada kanner till s & det viktigt att A och B har
liknande attityder mot X. | forekommande fall dar A tycker om X och B inte gor det,
kommer A och B att kdnna sig tvungna att kommunicera tills de bada vannerna kommer
fram till i stort sett samma attityder mot X. Strévan efter en gemensam orientering mot

X blir starkare ju viktigare stdllning X har i A och B:s socidla omgivning.

For att kunna implementera Newcombs modell (1953) till hdlso- och sukvarden har
forfattarna valt att sétta in gukskéterska som A, hennes medarbetare som B. Med
medarbetare menas olika personer och yrkeskategorier som till exempel underskéterska,
gukgymnast, arbetsterapeut, det vill sdga de personer som har med patientens
omvardnad att gora. X:et i modellen representerar A och B:s sociala omgivning som i

denna studie & patienten och dess omvardnad.

SYFTE

Syftet med detta arbete var att belysa kommunikationens betydelse i sukskoterskans
ledarskap inom halso- och sjukvarden.

Fragestallningar
P4 vilket sitt kan verbal och icke-verbal kommunikation forandra forut-

séttningarna for gukskéterskan i sin ledarroll att nd ut med sitt budskap?

Hur utnyttjar gukskoterskan i sin ledande roll tillssmmans med sina med-
arbetare kommunikationen pa béasta sitt for att uppna god omvardnad for

patienten?



METOD

Metoden som valts &r litteraturstudier. Enligt Backman (1998) och Polit och Hungler
(1999) utgor litteraturstudier en dversikt av kunskapsaget inom ett specifikt omréde.

Datainsamling

Sokning av litteratur gjordes pa biblioteket vid hogskolan i Trollhétan/Uddevalla
(HTU), i katalogen SOFIA och i databaserna PubMed, MEDLINE, CINAHL och
EBSCO. Flertalet artiklar hittades i databasen CINAHL som enligt Polit och Hungler
(1999) ihop med MEDLINE & de mest relevanta databaserna for omvardnadsforskning.
Sokningar gjordes dven pa Ekonomiska biblioteket och Centrala biblioteket i Goteborg,
i katalogen GUNDA. Pa Samhallsvetenskapliga biblioteket soktes efter konsultation
11.10.2003 pa forfattaren Bjorn Brorstrom, i hans artikelsamlingar, Kommunal ekonomi
och politik. Sokningen gjordes eftersom han i egenskap av redaktdr skriver och

sammanfattar artiklar inom halso- och sjukvardsorganisation.

Manuell sokning har gjorts via referendistor i olika bocker och artiklar. Hartman (2003)
menar att en improviserad sokning manga ganger kan ge ett fungerande underlag for
fortsatt arbete genom att |asa referendlistor i andra tidskrifter, bocker, med mera som i

sin tur kan ledactill ny litteratur.

Tesaurus anvandes for att fa en fylligare sokning. Enligt Backman (1998) &r tesaurus en
slags katalog dar soktermer i standardterminologin samlats och fortecknats av experter
inom olika forskningsomréden. En tesaurus innehdler sdledes termer som star for

vetenskapligt innehall, det vill saga amnesord.

Fatet author anvandes i sokning av redan kanda forfattare. Dar hamtades en artikel i
fulltextformat fran néet och tva artiklar hamtades manuellt genom tidskrifter pa
biblioteket. Ar en forfattares namn kant eller det finns énskemal av en forteckning 6ver

vad en forfattare publicerat sa kan databasen ge sadan information (Backman, 1998).

Backman (1998) och Polit och Hungler (1999) anger att litteraturstudier framst bor
stédja sig pa vetenskaplig litteratur samt att resultatet framst skall innehdlla litteratur
som & relevant for studiens syfte. Dessutom skriver ovanstdende forfattare att det ar

forstahandsreferenser som bor anvéandas. Inklusionskriterier var att artiklar och
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avhandlingar skulle vara relevanta till studiens syfte samt att artiklarna skulle vara
vetenskapliga. Exklusionskriterier i sokning av artiklar var tidsavgransning fran ar 1998
till och med & 2003.

Presentation av vetenskapligt material som inkluderats i resultatet tergesi bilaga 1 med
forfattare, titel, syfte, metod och huvudresultat.

Urval

Hartman (2003) menar att det gdler att gora ett avgrénsat urval som skall vara
representativt for det omrédde som valts att arbeta med. Artiklarna skulle vara
vetenskapliga, i databasen CINAHL heter detta peer-reviewed. | forsta sokningen i
databasen CINAHL anvandes sokordet communication som gav 2348 tréffar. | andra
sokningen anvéndes sokordet leadership som gav 1413 tréffar. Sokorden kombinerades
vilket gav 44 tréffar. Av dessa gjordes en galring av artiklarna genom att lasa
abstrakten i varje artikel. Tva av de 44 artiklarna ansdgs vara relevanta for detta arbete
och bestédlldes, varav en av artiklarna inte gick att fatag i. | tredje sokningen i CINAHL
anvandes sokorden leadership and nurses med sex tréffar. Efter att ha last abstrakten till
dessa ansdgs en artikel vara relevant.

| databasen PubMed anvandes sbkorden nurses and leadership and communication som
gav 262 traffar. Coaching lades till som kombination vilket da gav sex tréffar. Efter att
ha last abstrakten ansdgs tva vara relevanta och bestdlldes. | databasen EBSCO
anvandes sokorden nursing leadership det gav 112 tréffar. Efter att ha last abstrakten
valdes en artikel ut som relevant. En av artiklarnas abstrakt som soktes stdmde vél

Overens med syfte och frégestallningar men var pa portugisiska, vilket gjorde att den
inte kom att ingd i arbetet. Det material som ansags vara relevant till arbetet utgjordes

av fem artiklar och tva avhandlingar.

Analys

Enligt Backman (1998) & analysens syfte att bringa ordning bland data, ge over-
skadlighet och systematik i arbetets material. Detta ger da materialet en andamalsenlig
och tolkningsbar form sa att den kan relateras till studiens syfte. Analysen av utvalda
artiklar och avhandlingar gjordes med studiens syfte som utgangspunkt. Nar samtliga

artiklar och avhandlingar hade lésts skrevs en sammanfattning av varje artikel och
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avhandling. Dérefter gjordes en helhetsanalys. | en helhetsanalys ses helheten i det
iInsamlade materialet (Holme & Solvang, 1997). Dérefter har en uppsattning monster
framkommit ur datamaterialet. Ur dessa monster har kategorier vaskats fram utifran den
typ av fakta som framstatt under bearbetningen av faktamaterialet. Detta kan beskrivas
som en process av kategoribildande utifran det monster som framkommit ur
datamaterial ets helhetsbild.

Patel och Davidson (2003) menar att malséttningen med en analys &r att finna monster
och kategorier, vilka ligger till grund for resultatet. Indelningen i kategorier sker efter
vad som valts att studera. Innehdllet i forfattarnas artiklar och avhandlingar
kategoriserades utifran fragestdliningarnai studien. De funna kategorierna hanfordes till
resultatets fyra underrubriker som var relaterade till studiens syfte:

Faktorer som underléttar kommunikation mellan ledande sjukskdterska och

medarbetare

Faktorer som forsvarar kommunikationen mellan ledande sukskéterska och

medarbetare

Sjukskoterskan som kommunikator i den nya ledarrollen

Utbildning av gukskoterskan som kommunikatorer i den nya ledarrollen.

Beroende pa artiklarnas och avhandlingarnas innehdl sorterades datamaterialet utifran
ovanstéende underrubriker. Artiklarnas och en avhandlings kategorier placerades under
flera underrubriker. Férutom Pousettes (2001) avhandling som enbart kunde placeras in
under underrubriken; faktorer som underléttar kommunikation mellan gukskéterska och

medarbetare.

RESULTAT

Polit och Hungler (1999) faststéller att det & angeldget att resultatet ar tydligt, logiskt
uppstallt och organiserat sa att forskningsfragan kan besvaras. Resultatet presenteras
under de fyra underrubrikerna: Faktorer som underlé&ttar kommunikation mellan ledande
sukskoterska och medarbetare, faktorer som forsvarar kommunikationen mellan
ledande gukskoéterska och medarbetare, gukskdterskan som kommunikator i den nya
ledarrollen, utbildning av gukskdterskan som kommunikatorer i den nya ledarrollen.

Varje underrubrik avdutas med en sammanfattning.
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Faktorer som underlattar kommunikationen

mellan ledande s ukskoter ska och medar betare

Genevieve (2003) har i sin artikel undersokt vad Oppen kommunikation och feedback
mellan manniskor betyder i det nya ledarskapet. Resultatet visade att i den Oppna
kommunikationen, som bor uppmuntras, & det viktigt att se till att alla medarbetare i
teamet, oberoende utbildningsniva, fick vara delaktiga. Viktigt var att sjukskoterskan
var lyhord och uppfattade kommunikationen i teamet sa att uppmuntran och feedback
kunde ges direkt till medarbetarna. |1 det nya ledarskapet fordras att det byggs upp ett
fortroende mellan gukskéterskan och medarbetarna. Verbal kommunikation och
kroppssprak var faktorer som gav sukskoterskan forméagan att skickligt entusiasmera
idérikedom. Detta gav i sin tur medarbetarna savfortroende i att se lGsningar pa
problem, dar feedback ingick som en naturlig del ndr det kom fram idéer fran
medarbetarna pa avdelningen. Det framkom att positiv kommunikation utvecklades
genom att medarbetarna diskuterade i sma arbetsgrupper, for att finna l6sningar pa

problem, for att i sin tur &erge feedback till §jukskoterskan.

Lindkvist (1998) har i sin artikel kommit fram till att yttrandefrihet mellan ledande
gukskoterska och hennes medarbetare ar viktigt. Ratten fér medarbetarna att fritt kunna
kritisera ledande sjukskoterska, utan att bli bestraffade, ar en forutsattning for att uppna
en god kommunikation. Det hor till den ledande gukskéterskans roll att ta emot kritik
for att underlédtta kommunikationen. Samtidigt bor medarbetarna léara ssig komma med
positiv konstruktiv feedback till ledaren, da konstruktiv feedback anses viktig for att ge
ledaren energi i Sitt ledarskap.

Allen (1998) pavisar i sitt resultat att konstruktiv kritik ingdr i positiv feedback. |
intervjustudien framkom att mentorers konstruktiva kritik, genom samtal i positiv anda,
ansdgs vara viktig for de ledande sjukskéterskornas utveckling i sin ledarskapsroll. De
ledande sjukskadterskorna som ingick i studien ansdg att mentorernas konstruktiva kritik
gav dem nya infalsvinklar pa deras beteende och kvaliteter, vilket resulterade i stéarkt
géalvfortroende. Genom kommunikativa redskap som konstruktiv kritik och coaching
genom samtal kunde de ledande gukskéterskorna i sin tur hjalpa medarbetaren att se

egna beteenden och kvalitéer.
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Detmer (2002) har i sin artikel kommit fram till att genom coachning &r det viktigt att
sukskoterskan fragar efter feedback fran sina medarbetare for att sakerstalla forstael sen
av behoven fran sina medarbetare. Genom att ha en dialog individuellt med sina
medarbetare kan sukskéterskan forsta vad medarbetarna behover for att kunna fornya
sig och sin omgivning. Att som gukskoterska kunna stdlla de rétta fragorna till
medarbetarna ger detta mdjligheter till personliga samt professionella utvecklings-
majligheter. Nar medarbetarna blir mer konstruktiva och positiva i sina beteende, okar
tilliten och kommunikationen i teamet. Alla ser till varann med viss individuell
coachning och i grupp anvénder medarbetarna denna metod for bilda ett stabilt team.
Sjukskoterskornas framsta onskning i samarbetet dem emellan & att utveckla
kommunikationen, det okar anstréngningen hos var och en till att se varandras behov,
var de an uppkommer. Oppen kommunikation gav medarbetarna i teamet fortroende
och okad tillfredstéllelse, vilket resulterade i att kvalitén pa reflekterande omvardnad

och nojda patienter kade.

Simonsson (2002) har i sin avhandling bland annat undersokt vad Oppenhet och
feedback har for betydelse for kommunikationen. Resultatet visade att 6ppen och arlig
kommunikation med kritik och feedback &r viktigt, detta for att kunna skapa fortroende
och tillit mellan tvd kommunikationsparter som i forlangningen resulterar i ett gott
arbete. En annan del i Simonssons avhandling tar upp fragan om dialogens betydelse.
Resultatet visade har att medarbetarna menade att muntlig, personlig kommunikation
var den viktigaste och basta av ala medier. Medarbetarna ansdg att det var svart att
formedla varderingar med hjdp av skriftlig eller elektronisk kommunikation. Det nya
ledarskapet, som &r idébaserat och vill ta tillvara medarbetarnas idéer, borde forutsétta
fortlopande samtal om vérderingar och synsétt. Det & dessa fortlOpande samtal som
sétter sin pragel pa verksamheten. Simonsson menar att: ”Varderingar, synsétt, idéer
och s vidare & abstrakta, mangtydiga fenomen som maste diskuteras, exemplifieras
och Oversittas till en daglig arbetspraktik om de ska fa nagon styrande och
sammanhdllande kraft” (s. 233).

Pousette (2001) har i sin avhandling understkt vad feedback har for betydelse i
manniskoyrken, dar halso- och sukvarden & inberéknad. Personalen inom héso- och
sukvéarden far ofta positiv feedback fran véardtagarna, emellertid upplevs det avsaknad
av feedback fran ledningen. Huvudresultatet i avhandlingen visar att feedback har en
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central betydelse i ménniskoyrken och att brist pa feedback skapar stress. Det finns flera
faktorer som visar pa att feedback &r viktig. Bland annat behtvs feedback for att skapa
klarhet i varandras yrkesroller, ge tkad arbetstillfredsstéllelse, klargora upplevd arbets-
belastning och forebygga stressymtom. Klara och tydliga mal & en forutséttning for
feedback dar gemensamma malsittningar mellan ledare och medarbetare underléttar
utvardering av arbetsinsatser och férhindrar att arbetet blir osynligt. Dessutom &r
feedback en viktig del i kommunikationen, mellan ledare och medarbetare, for att

galvstandigt kunna reflektera och utvardera sina egna arbetsinsatser och dess resultat.

Sammanfattning

Faktorer som underldttar kommunikationen mellan ledande gukskoterska och
medarbetare var dppen kommunikation och feedback. | ett 6ppet kommunikationsklimat
ingdr uppmuntran och konstruktiv feedback som naturliga indag, vilket visade sig 6ka
fortroendet och tillfredsstéllelsen mellan kommunikationsparterna. Feedback, som var
av central betydelse, var huvudsakligen viktig for att forebygga stress men hade aven
som avsikt att skapa klarhet i varandras yrkesroller, 6ka arbetstillfredsstallelsen och
fortydliga arbetsbel astningen.

Faktorer som forsvarar kommunikationen

mellan ledande syukskoter ska och medarbetare

Lindkvist (1998) har i sin artikel kommit fram till att traditionella attityder bland
ledning och medarbetare, som & ovana vid ait arbeta efter demokratiska principer
baserad pa Omsesidig tillit, leder till kommunikationssvarigheter. En annan
omstandighet som forsvarar kommunikationen & om det férekommer en alltfér bred
kompetensklyfta mellan ledande sjukskéterska och medarbetare samt brist pa
information. Det fordras att medarbetarna inom hadlso- och gukvarden far utbildning
som leder till 6kad kompetens och tillrackliga kunskaper. Utbildning behovs for att
kunna forsta given information och kunna deltaga effektivt i arbetet och darigenom fa
inflytande Over bedutsprocessen. Det framkom &ven i falstudien att ledande
sjukskoterskor kunde uppleva problem med att ge berdm och erkdnnande, sa att det inte

upplevdes som nagot vardagligt och slentrianmassigt.

Genevieve (2003) har i sin studie sett att en del attityder fran det traditionella ledar-

skapet har en negativ inverkan pa kommunikationen. Kommunikationssvarigheter
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visade sig uppstd om den ledande sjukskéterskan anvander ett sprék som visar
medarbetaren sin plats. Det traditionella ledarskapet &r ofta uppgiftsfokuserat med en
struktur, disciplinerade roller och arbetsuppgifter. Detta ledarskap moter inte teamet i
deras behov, kunskaper och professionalitet. Dessutom |amnas det inte ndgon plats for
dialog och diskussion. Foljden av detta blir att teamet blir kvar i ett likformigt ménster
som kan kvéva kreativiteten. Viktigt ar att allai teamet &r lika betydelsefulla och att det
byggs upp ett fortroende mellan ledande gukskoterska och medarbetarna. FOr detta
fordras att en Gppen kommunikation uppmuntras och att framgangar & hela teamets och

inte endast |edande g ukskdterskans fortjanst.

Hertzberg, Ekman och Axelsson (2001) har i sin studie undersokt nérstéendes relation
till de ledande sukskoterskorna eller medarbetarna i vardteamet pa tre servicehus. |
resultatet framkom det genom beréttelser fran de néarstdende, att om det skulle uppsta
négon kommunikation ihop med vardteamet sd fick de narstaende ta initiativ till
kontakt. Narstdende beskrev vardteamet som stressad i sin arbetssituation och sig detta
som ett hinder i kommunikationen, da de narstaende trodde att dialogen skulle bli fattig
I den stressade situationen. Kommunikationsbristen gjorde att den ledande §uk-
skoterskan och hennes medarbetare inte fick direkt feedback och uppskattning for deras
arbete. Dessutom fick de farre kunskaper om de boende fran narstdende. Tydligt ar att
det finns ett behov av dialog mellan narstdende och vardteamet angdende deras
forvantningar. Det & den ledande gukskoterskans och medarbetarnas ansvar att ta
initiativ och ge majlighet till att samtal inleds. Det visade sig att narstaende var extra
nojda med invandrare som véardare, eftersom de generellt bemétte de boende med storre
respekt an svenska vardare. Det kom dock upp en fréga fran de néarstdende. De
narstdende undrade om fonetiska- och grammatiska spréksvarigheter kunde ha en
negativ paverkan i kommunikationen mellan de boende och vardare med invandrar-
bakgrund.

Detmer (2002) har i dtt resultat sett att kommunikationen hindras av stress,
overbelaggningar och konstant Gvertidsarbete, for att hinna med omvéardnad av
patienterna. Detta skapar en miljo dar gukskoterskor inte kénner sig uppskattade.
Ovanstdende forfattare menar att  kommunikationen hindras mellan  ledande
sukskoterska och medarbetare, nar dessa inte & delaktiga i bedut sdsom ma séttning

och prioriteringar inom verksamheten. N& forvantningar inte infrias resignerar
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medarbetarna och negativa attityder tar &t dverhand. Det framkommer ocksa att, om
fortroende och tillit till varandra saknas, blir kommunikationsklimatet team-
medlemmarna emellan en milj6 dar kreativitet och flexibilitet saknas. Det framkommer
aven att om ledande sukskoterska inte anvander sig av ett aktivt lyssnande, pa

medarbetarnas behov, brister kommunikationen dven dér.

Simonsson (2002) har i sin avhandling undersokt hur dppenhet och feedback mellan
ledaren och medarbetaren kan gestalta sig nér dessa inte &r tillréckligt insatta i varandras
yrkesroller. Det visade sig att Oppenhet och feedback kunde bli problematisk om
kulturen i arbetsgruppen karakteriserades av att det var okeg, till och med tufft, att
kritisera ledaren utan att reflektera om kritiken var konstruktiv eller . Detta fenomen
kunde uppsta dar medarbetarna var vana vid ett mer traditionellt, auktoritart ledarskap
och inte hade fatt klart for sig vad en demokratisk ledarroll innebar. Det visade sig att
destruktiv feedback inte bidrog till att l6sa problem utan snarare befaste de

rollkonflikter och problem som redan tidigare fanns.

| en destruktiv Oppenhet eller feedback uppnaddes oftast ingen dialog, det liknade mer
en debatt om det 6ver huvud taget skedde ndgon tvavagskommunikation. Det visade sig
i resultatet att dialog paverkas av en rad omstandigheter. Faktorer som kom fram i
avhandlingen som begransade majligheterna till en djupare dialog var: direkta och
indirekta former av makt och kontroll fran ledningens sida, ogynnsamt kommunika-
tionsklimat inom gruppen som gor att det finns amnen som undviks, brist pa gemensamt
engagemang, brist pa tid, bristande kunskap i vad dialog betyder. Dessutom visade det
sig, vid moéten, att en djupare dialog kunde begréansas beroende p& vilken moteslokal
som anvands, hur ledare och medarbetare placerar sig, om ledare och medarbetare &r
ofdrberedda, en alt for fulltecknad dagordning, ledare och/eller medarbetare som inte
vill &ndra pa invanda métesrutiner och till sist paverkas &ven dialogen av hur manga

medarbetare som deltar pa métena (Simonsson, 2002).

Simonsson (2002) observerade, pa personalmétena som holls varannan vecka, att
ledarna formedliade information som var relativt enkel och entydig. Denna information
kunde, lika garna och pa ett enklare satt, informerats via skriftlig eller elektronisk
kommunikation. Det observerades dessutom, pa dessa personalméten, att det inte

forekom négra samta eller budskap som kommunicerade vérderings- eller



kultursynpunkter. Aven sa kallad styrkommunikation, det vill siga kommunikation
angdende madl, riktlinjer och ekonomi, forekom sparsamt under moétena
M 6tesobservationerna visade att ledarnas formedling av information var kontextlds, det
vill siga inte sattes in i ett stdrre sammanhang. Den kontextldsa och intetsdgande
informationen bidrog till att en av de grundl&ggande forutsédttningarna saknades, det vill
siga att skapa mening och gemensam forstdelse for medarbetarnas arbetsinsatser.
Dessutom var motesinformationen intetsdgande eftersom ledarna inte i nagon storre
utstrackning arbetade med olika sorters sprékliga verktyg, som dialog, aktivt lyssnande
och feedback.

Sammanfattning

Faktorer som forsvarar kommunikationen mellan ledande sjukskéterska och
medarbetare visade sig vara: odemokratiska attityder, destruktiv dppenhet, destruktiv
feedback, maktsprak och en altfor stor kompetensklyfta. Ytterligare kommunika-
tionshinder var brist p& dialog, delaktighet, information, tid, tillit, aktivt lyssnande, att
uppfylla behov, kunskaper och professionalitet. Stress var &ven en bidragande orsak till
att kommunikationen forsamrades. Stress uppstod pa grund av bristande feedback.
Overbeldggningar pd avdelningen och konstant Overtidsarbete péverkade stressen
negativt.

Syukskdter skan som kommunikat6r i den nya ledarrollen

Genevieve (2003) har i sin studie undersokt skillnaden mellan det traditionella
ledarskapet och det nya ledarskapet. Genevieve menar att det traditionella ledarskapet &
forddrat och ett nytt ledarskap kommer att géllai framtiden, dar kommunikationen har
en central roll. De kommunikationsstrategier §ukskoterskan behdver besitta i det nya
ledarskapet visade sig vara skicklighet i aktivt lyssnande, kunna ge tydliga budskap
samt att visa att det finns en vilja att fa feedback pa sitt budskap sa att sjukskoterskan
far stod i vad som uppfattats. Ovanstéende kommunikationsstrategier kannetecknar
effektiv feedback. Det visade sig vid undersokningen att det nya ledarskapet passar bast
vid teambildning och till teamets utveckling. | teamarbetet & det viktigt att bade
gukskoterska och medarbetare har medbestdmmande. For att fora in det nya ledarskapet
i halso- och sukvarden behdver organisationen utvecklas, tilldta fornyelse, kreativitet
och visioner. Kommunikationsprocessens implementering i organisationen visade sig

vara en vasentlig aspekt. Den nya ledaren vill att hela teamet skulle vara med i
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kommunikationsprocessen, fran diskussion till bedut. Forst nar visioner och mal blir

gemensamma mellan ledare och medarbetare, omfattas teamet i det nya ledarskapet.

Allen (1998) i sin artikel undersokt vilka kvalifikationer en ledare bor besitta. Resultatet
visar att géavfortroende stér i fokus. Kommunikation genom positiv feedback och
uppmuntran starker galvfortroendet vilket okar viljan att acceptera storre utmaningar
och ansvar. Den ledande gukskoterskan kan i sitt stérkta gévfortroende, genom
coaching och stéttning fran olika mentorer, starka medarbetarna att tro pa sig galva och
den egna kapaciteten att lyckas. Medbestammande ingar som en naturlig del i den nya
ledarskapsmodellen dar ett stérkt galvfortroende ar en fordel.

Detmer (2002) har i sin artikel pavisat att i det nya kommunikativa ledarskapet inom
hélso- och sukvarden & det den ledande sukskoterskan som uppmuntrar till &rliga
relationer, Oppen kommunikation, information och coaching. Dessa kommunikativa
atgarder kan skapa en organisationskultur dar patienter och persona blir noéjda
Coaching ger en mgjlighet till att stoppa kaos och skapa nya mojligheter dar
gukskoterskan och dennes medarbetare & pa samma niva och kan arbeta tillsammans
for god omvardnad. For att astadkomma ett samarbete som fungerar optimalt géller att
all berord personal har samma syn pa omvardnaden, att vara dppen, att aktivt lyssna och
besvara fragor i en positiv anda. Genom coaching utvecklas kunskapssynen hos varje
enskild medarbetare som leder till en 6kad galvkdnnedom om egna vérderingar och
mal. Nar ledarskap framjar en trygg miljo, framjas kommunikation och fornyelse i
samarbetet mellan medarbetarna. Detta tillvagagangssétt for med sig forbéttringar av
ataganden i teamarbetet som leder till en positiv miljo samt att personalen blir trygg och
stabil, vilket resulterar i god omvardnad av patienten.

Lindkvist (1998) menar att genom coaching kan medarbetarna tillgodogora sig och ta
till sig visionerna inom verksamheten. Ledarskapet underldttas da medarbetarna har
varit involverade i 6vergangen till det nya arbetsséttet. Det &r |éttare att fa medarbetarna
att identifiera sig med visioner och ma som de séva varit med om att formulera.
Sukskdterskans ledarskap innebéar att vara en effektiv. kommunikator som bér kunna

presentera information och idéer som &r forstaeliga for samtliga medarbetare.



Simonsson  (2002) har undersokt vilket ledarskap som svarar mot den nutida
ledningsdoktrinen, ett ledarskap dar kommunikationen mellan ledaren och medarbetarna
befinner sig i fokus. Det visade sig att det & den demokratiskt visionédre ledaren som
stammer bast 6verens med detta nya synsétt pa ledarskap. | det demokratiskt visionéra
ledarskapet stévar ledaren efter att skapa ett stimulerande och meningsfullt arbete fér
arbetsgruppen. FOr dennatyp av ledare ar det viktigt att skapa delaktighet och 6ppenhet,
genom dialog, for medarbetarnas mojligheter att kunna paverka det som hander pa

verksamhetsniva och i organisationen.

Den demokratiskt visionére ledaren & framtidsorienterad och vill hitta séit att forbéttra
och utveckla verksamheten. Dessutom & denne ledare medveten och har insikt om att
det fordras att information som ldmnas ut anpassas och relateras till den egna
medarbetargruppen. Detta visar pa ett ledarskap som ser inneborden i kommunikationen
som central. | nymodiga organisationer och foretag far visioner, véarderingar och idéer
en central plats. Dock kan ett demokratiskt visionart ledarskap inte tillampas i ala
situationer, da det i vissa fall som till exempel i akuta krissituationer, kan komma att

fordras en mer traditionell auktoritér form av ledarskap (Simonsson, 2002).

Sammanfattning

Sjukskoterskan som kommunikatér i den nya ledarrollen bér anvénda sig av
kommunikationsstrategier i form av: aktivt lyssnande, tydlig och anpassad formedling
av budskap och information, uppmuntra till &rliga relationer, coaching, stod fran
mentorer, dppen kommunikation och att bade ge och ta emot feedback. Den
kommunikativa §ukskoterskan bor ta med hela teamet i kommunikationsprocessen, det
vill siga frén diskussion till bedut. | det nya ledarskapet kommer gukskoterskans
kommunikationsroll att uppgiftsfokuseras pa ett teamarbete, dar bade ledare och
medarbetare kommer att kénna medbestammande, delaktighet och kreativitet. Det
fordras av gukskoterskan att medarbetarna far vara med och skapa visioner och mal.
Dessutom betonas det att ett starkt gavfortroende & en ledarkvaifikation som en

gukskoterska bor besitta.
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Utbildning av sukskéter skan
som kommunikator i den nya ledarrollen

Allen (1998) har i sitt resultat pavisat att de ledande gukskoterskorna i undersokningen
ansdg att bade reell utbildning, erfarenhetsmassig, med hjalp av mentorers coaching och
formell utbildning, med fokus pa ledarskap, var strategier for att stérka savfortroende
och frdmja ledarskapsutveckling. | den reella utbildningen ingick mentorers
uppmuntran, coaching och stéttning, till de ledande gukskoterskorna, vilket resulterade
| stérkt géavfortroende och en vilja at ta stérre ansvar. Genom den ledande
gukskoterskans stérkta géalvfortroende okades styrkan att i sin tur stérka medarbetarna
att tro pa sig gadva och tro pa den egna kapaciteten att lyckas. Den formella
utbildningen gav, enligt de deltagande sukskdterskorna i studien, ny kompetens i deras
ledarskapsroll. Den nya kompetensen gav styrka att vaga acceptera nya utmaningar i det
alltmer komplexa uppdraget i §ukskoterskans ledarskapsroll.

Detmer (2002) beskriver att ledare och medarbetare som far konstant fortlopande
utbildning, har |éttare att anpassa sig till dagens plétsliga foréndringar inom hélso- och
sukvarden. Med coaching som redskap i utbildningen frambringas en trygg miljo i
forandringsarbetet. Under fallstudiens géng s3g ovanstdende forfattare att en
fortlopande reell utbildning, med erfarenhetsbaserad kunskap och med hjdp av mentors
coaching var ett sétt att hja kvaliteten, tryggheten och stabiliteten inom verksamheten.
Med ytterligare redskap som Oppen kommunikation, aktivt lyssnande och feedback
skapades tillit och fortroende mellan ledare och medarbetare i teamet.

Lindkvist (1998) har i sin artikel kommit fram till att kompetensklyftan mellan ledande
gukskoterska och medarbetarna bor minskas. FOr att minska kompetensklyftan fordras
att medarbetarna far information, uthildning och tillréckliga kunskaper, for att forsta och
aktivt deltaga, i de beslut som fattas inom verksamheten. Det ligger pa ledningens och
den ledande sukskoterskans ansvar att utbilda medarbetarna. Sjukskéterskan bor arbeta
internt inom verksamhetsomradet som coach, informatdr och utbildare for att ge
medarbetarna i teamet en reell kompetens. Ytterligare en vinst, med att ledande guk-
skdterska arbetar med utbildning och information till medarbetarna, ar att det darigenom
skapastillit dem emellan.
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Simonssons (2002) resultat visar pa att flera ledare efterstravar att dstadkomma négon
form av tvavagskommunikation, dock var det fa ledare som lyckades skapa nagon
givande dialog. Ett sétt att komma till rétta med bristande dialog ansags vara mer och
béttre utbildning i vad dialog inneb&r och hur den skapas. Kommunikation visade sig
inte bara vara en viktig del av ledarskapet utan aven i medarbetarskapet. Inte enbart
ledare utan &ven medarbetare behdver nagon form av dialogutbildning. Med okad
kunskap om dialogens egenskaper och vinster kan medarbetarna fa en béttre insikt i vad
som fordras av dem sjédva och ledaren for att astadkomma en givande dialog. Det
pdpekades av ledarna att foretaget inte hade satsat tillrackligt pa kommunikativ
ledarskapsutbildning. Manga av ledarna ansdg sig vara i starkt behov av stdd och
utbildning for att kunna leva upp till de kommunikativa krav som den nya
ledarskapsdoktrinen stéller. "The popular term communicative leadership should

therefore be complemented with the term communicative followership” (s.259).

Sammanfattning

Uthildning av kommunikatorer i den nya ledarrollen i form av formell utbildning ansags
Oka kompetensen i kommunikation och ledarskap, vilket i sin tur gav styrka i att klara
av de utmaningar som ingar i §ukskoterskans ledarskapsroll. Viktigast ansags den reella
utbildningen som ledande gukskoterskor fick med hjdlp av mentorers stod, uppmuntran
och coaching, vilket resulterade i ett okat galvfortroende i ledarskapet. | det nya ledar-
skapet bor gukskoterskan kontinuerligt arbeta internt med att ge medarbetarna reell
utbildning. For att kunna leva upp till de krav som den nya ledarskapsdoktrinen stéller
borde det satsas mer pa kommunikativ ledarskapsutbildning @n vad det gors for

narvarande.

DISKUSSION
M etod

Inledningen av diskussionen bor vara en reflektion av den egna understkning, en
vardering av det egna arbetet utifran hur det fungerade (Patel & Davidson, 2003). For-
fattarna valde litteraturstudier som metod eftersom det fanns tidigare forskning inom
omrédet ledarskap och kommunikation. Backman (1998) och Polit och Hungler (1999)

skriver att litteraturstudier & en lamplig metod for att kartlagga omraden som & vél
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utforskade. Dock visade det sig att det inte fanns nagot storre urval av vetenskaplig

forskning i ledarskap och kommunikation inom halso- och sukvardens organisation.

SOkning av material skedde i databaserna PubMed, CINAHL, MEDLINE och EBSCO.
Det fanns en mangd material i databaserna, men ett strikt urval gjordes redan vid
lasning av abstrakten. Forfattarna vande sig aven till Samhdllsvetenskapliga biblioteket
och Centrala biblioteket i Goteborg, for att finna mer material om ledarskap och
kommunikation. Dessa sokningar gav inte det resultat som forfattarna forvantat sig. |
efterhand kan tyckas att gallringen varit for strikt i urvalet, da endast fem artiklar och
tva avhandlingar fanns kvar. Det material som anvéants var bade fylligt och relevant till
studiens syfte, dar delar av helheten (framkomna monster) kunde anvandas under flera
av de olika underrubrikerna, forutom avhandlingen, Pousette (2001). Backman (1998)
menar att arbetet i sig inte altid blir béttre for att fler artiklar & med, utan att det & hur

relevanta artiklarna ar i forhallande till studiens syfte som ger arbetskvalitet.

Genom att bade helhetsanalysera och delanalysera materialet under arbetets gang kunde
forfattarna fa en djupare forstdelse i analysen av artiklar och avhandlingar. | en helhets-
analys ses helheten i det insamlade materialet, delanalysen & mer eller mindre samman-
kopplat till de foreteelser som stér i fokus for undersokningen. Denna kombination ger
en kvalitativ forstaelse, som samtidigt utgér en grund for en mer handfast doku-
mentation av vad som framkommit (Holme & Solvang, 1997). Delarna i delanalysen
sags som ett monster som i sin tur kunde bilda kategorier. Utifran denna bearbetning av
materialet sag forfattarna att innehdllet svarade upp mot studiens syfte och frége-
stdlningar.

Artiklarna som inkluderades i resultatet var studier fran olika delar av varlden som
Austrdien, USA, England och Sverige, vilket till en del ger en internationell syn pa

amnesomradet. De bada avhandlingarna som anvandes i resultatet var daremot svenska.

Resultat

Under arbetets gang har det visat sig att begreppet, det nya ledarskapet, benamns pa
olika sdtt, vilket fororsakat en del begreppsforvirring. | resultatets artiklar och
avhandlingar bendmns det nya ledarskapet med olika begrepp som det transformella-,
det kommunikativa-, det nya-, det demokratiska-, det visiondra- och det idébaserade
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ledarskapet. For att klargora vad det nya ledarskap innebér, kan det vara 6nskvért att
begreppet definieras pa ett mer enhetligt sitt. Forfattarna har valt att anduta sig till
begreppet, det nya ledarskapet, som omfattar delar av dla de ovanstéende olika
bendmningarna. Malten (2000) och Wolve'n (2000) menar att det finns lika manga
definitioner pa begreppet ledarskap som det finns personer som forsokt definiera

begreppet.

Faktorer som underlattar kommunikationen
mellan ledande g uk-skéter ska och medar betare

Forfattarna anser att en stor del av gukskoterskans avsikter i ledarskapet bor vara att
frambringa sa gott samarbete som majligt med medarbetarna. Ett gott samarbete fordrar
att det skapas en god relation mellan gukskoterska och medarbetare. Genom att bygga
upp goda relationer i teamet visade resultatet att kommunikativa ledarskapsstrategier ar
de verktyg som sjukskoterskan har anvandning for i avsikt att uppna ett gott samarbete.
De kommunikativa verktygen bestdr av bland annat dialog i form av verbal och
ickeverbal kommunikation, aktivt lyssnande och feedback. Enligt Haynor (2002) och
Eide och Eide (1997) fordras att en effektiv feedback ar tydlig, relevant och konstruktiv.
Att ge feedback & en dynamisk process mellan givare och mottagare som paverkar bada
parter. Vad som ytterligare framkom i resultatet var att de kommunikativa strategierna i
ledarskapet & medbestammande, delaktighet och ett Oppet kommunikationsklimat.
Forfattarna menar att det & viktigt att gukskoterskan skapar en god relation med
medarbetarna for sannolikt & det den goda relationen som ger mgjligheter att skapa
fortroende och respekt dem emellan. Haynor (2002) menar att nér va fortroende och
respekt & etablerat, forst da & medarbetarna i teamet villiga att folja uppsatta visioner

och mal samt att genomfora dem.

Forfattarna menar att en god gdlvkanda och ett gott galvfortroende & viktiga
egenskaper i gukskoterskans ledarskapsroll. Darmed har denne lattare for att lyssna,
vara Oppen och ge feedback, vilket gor att gukskoterskan har |&ttare att ta emot forslag
till forandringar, kritik och forebygga konflikter i teamet. Nilsson och Waldemarsson
(1994) och Lindgvist (1998) menar att ett gott gavfortroende medfor att ledande
gukskoterska uppfattar och tolkar teamet mer positivt, gukskoterskan blir mindre

avvisande och mer accepterande mot teamet. Salvfortroendet bidrar till att den ledande
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gukskdterskan kan fungera kreativt tillsammans med teamet och darmed skapa ett bra

klimat i relationerna dem emellan.

Faktorer som forsvarar kommunikationen
mellan ledande g uk-skoter ska och medar betare

Om gukskdterskans galvfortroende & svagt menar forfattarna att §ukskoterskan kan ha
svart att ta emot kritik. Denna kan tolkas som ett personangrepp istallet for i sakfraga.
Lindqvist (1998) och Nilsson och Waldemarsson (1994) menar att ddlig galvkanda
medfor att den ledande sukskoterskan och teamet har svart for att hantera aterkoppling,
i synnerhet kritik, vilket forsvarar kommunikationen. Iwarson (2001) menar att en
gukskoterska med svag gavkanda kan utgora ett speciellt problem i form av att
ideligen kdnna behov av att visa sig duktig och behov av att ta emot yttre bekréftelse pa
det egna vardet. Dessutom saknar ledare med svag galvkanda som regel aven
gdvinsikt och har svart med att hallaigang en dialog och skapa delaktighet.

Forfattarna menar att en sjukskoterska med svagt savfortroende |t kan 1atas styras av
hierarkin, dar sukskoterskan inte vagar lita pa den egen kunskapen for att kunna ta egna
beslut. Exempel pa detta kan vara nar lakaren ger en medicinsk ordination eller direktiv
och sjukskéterskan ser att det kan overga till att bli ett omvardnadsproblem. Risken
finns da att en sukskoterska med svagt savfortroende inte har styrka nog att
ifragasdtta, utan foljer tillsagt direktiv istallet for att se till vad som & bra for patienter
och medarbetare i teamet. FoOljden av detta kan bli att §ukskdterskan kommer i konflikt
med sig §alv och anvénder sig av sin maktposition gentemot sina medarbetare. Nilsson
och Waldemarsson (1994) menar att om sukskoterskan later relationen bli en
maktrelation forsvaras normalt kommunikationen mellan denne och medarbetaren. Den
medarbetare som utsétts for nedldtande kommunikation, kan |4t kanna upplevelsen av
underl&gsenhet i fraga om vérde, kunskap, erfarenhet och formaga. Nedlatande kommu-
nikation stor uppfattningsformagan, snedvrider tolkningar och forsvarar bade sandandet
och mottagandet av budskap (a.a.).

Sukskoter skan som kommunikator i den nya ledarrollen

Resultatet pavisar att en sukskoterska i sin ledarroll bor vara som en mentor till sina
medarbetare dar medarbetarnas kompetens, delaktighet och kreativitet hamnar i fokus.

Viktigt & da att det férekommer en bra kommunikation och att teamet forstér vardet av
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varandras kunskaper samt for varandras arbete. Detta kan resultera i ett utomordentligt
samarbete, vilket forfattarna erfarit dels av studien och dels av egna reflekterande
erfarenheter.

Ledarskap sker genom relationer till medarbetarna. Sjukskdterskan bor i Sitt ledarskap
ha en utvecklad socia kompetens, bry sig om méanniskan i arbetet och ha en medveten
strédvan mot narhet till medarbetarna (Waglund, 1998). For att utmarkas som en bra
ledare menar Iwarson (2001) och Sahlin-Andersson och Ostergren (1996) att denne
behover vara effektiv, vara en skicklig kommunikator, kunna tydliggéra ma och
kommunicera varderingar med medarbetarna, vara idérik och strategisk samt kunna leda
medarbetarna & samma hdll. En effektiv och kommunikativ sukskoterska i ledande
stallning har forstétt att det medarbetarna huvudsakligen onskar sig & diaog, delaktig-
het och fortroende.

Forfattarna anser att det fordras att ledande gukskdterskor som effektiva kommunika-
torer inom haso- och sukvarden, har férmagan att skapa ett gott fortroende till sina
medarbetare. Ett fértroende som resulterar i goda individuella relationer samt &ven goda
grupprelationer. Haynor (2002) menar att den ledande sukskéterskan som kommu-
nikator bor ha kunskaper och forstéelse for grupprocesser pa grund av att en grupp
kommunicerar annorlunda an vid individuell kommunikation. Genevieve (2003),
Lindqvist (1998) och Detmer (2002) framhdller att ledarskap i stor utstréckning handlar
om relationer i teamet och att ledaren bor kunna skapa tillit och fortroende till
medarbetarna.

Att larakanna sig galv & en form av forstaelse, att lara kdnna andra & en annan form.
Tillsammans skapar detta forutsdttningar for en bra och givande kommunikation
(Nilsson & Waldemarsson, 1994). For att agera som kommunikator i det nya ledar-
skapet ar forfattarnas uppfattning den att det fordras av den ledande §ukskoterskan att
denne har galvkannedom. Troligtvis fungerar det inte att bedriva en givande kommu-
nikation om den ledande gukskéterskan inte har god gélvkannedom. Denna uppfattning
delas av Ivarsson (2001), Eide och Eide (1997), Allen (1998) och Haynor (2002) som
anser att god galvkannedom & nodvandigt for att bli en god ledare, att forsta och vara
sig gav & ett kompetenskrav for dagens ledare, det vill siga att ha formagan att kunna

se sig gav och sitt agerande med viss distans.



Forfattarna har i resultatets artiklar forsokt urskilja om det finns négra internationella
skillnader i ledarskap och kommunikation. Det som framkommit & att kommunika
tionen formodligen inte skiljer ssig namnvart mellan lander. Troligtvis & det istéllet
kulturella skillnader som paverkar kommunikationen, till exempel landets kultur,
organisationskultur och arbetskultur, vilket i sin tur paverkar vilket ledarskap som
tillampas. Wolve'n (2000) menar att de kulturella skillnaderna beror pa vad landet,
organisationen eller gruppen har fér gemensamma attityder, normer och véarderingar.
Dessa kulturella skillnader kan omfatta vad, invanarna i landet eller organisationens
medlemmar, har for syn pad omvérlden, deras plats i den, hur de uppfattar tid och rum,
vad de har fér manniskosyn och uppfattningar om relationer. Enligt Iwarson (2001) har
varje organisation och arbetsplats sin egen kultur dér samma situation eller handel se kan
tolkas helt olika.

Utbildning

| resultatet pavisades att det var den reella utbildningen i kommunikation och ledarskap
som var viktig. Forfattarna forvanades over att den redlla utbildningen var sa starkt
framtrédande i1 resultatet. Efter denna litteraturstudie menar forfattarna att en kombi-
nation av reell och formell utbildning av ledarskap och kommunikation ger en effektiv
och sker omvéardnad gentemot vardtagarna. Eide och Eide (1997) skriver att lasa om
god kommunikation kan ge kunskap och en ram for forstaelse. Kunskap &r viktigt, men
det & forst genom praktisk erfarenhet som den fér sitt egentliga varde. Att lara sig att
kommunicera &r ett samspel mellan utbildning, praktik och ett gott samarbete med med-
arbetare i teamet som kan ge konstruktiv feedback. Holst (2003) menar att spontan
feedback | teamet ger ett bra, snabbt och adekvat stdd till §ukskdterskan. Y rkeserfaren-
heten gor att gukskoterskan blir mer séker i sin yrkesroll, och vidareutbildning bidrar
till att de kénner sig tryggare.

Iwarson (2001) pdpekar att det stélls krav pa de nya ledarna inom hélso- och sjukvéarden
for att fa igang en forandring som bland annat leder till dialog och delaktighet, vilket
gar markligt 1angsamt inom sjukvardsektorn. Endast sma medel avsétts for utbildning i
kommunikation och ledarskap i svensk hadso- och sjukvard. Landstingen har inte tagit
vara pa sin persona genom att erbjuda kontinuerlig kompetensutvecklig inom omradet.
Forfattarna & va medvetna om att det saknas pengar i jukvarden. Trots detta faktum



menar forfattarna att halso- och sukvardsorganisationen har en uppgift att 16sa i fraga
om att prioritera kommunikations- och ledarskapsutbildningar inom haso- och guk-
varden. Forfattarna anser att dessa utbildningar kan leda till forbéttrat ledarskap och

kommunikation som i sin tur leder till en god omvardnad for patienten.

Eide och Eide (1997) menar att god kommunikation skapar kvalitetssakring i vard-
orienterat arbete. Enligt forfattarnas uppfattning borde bade ledande sukskéterska och
medarbetare i strre utstréckning relatera till vad sociastyrelsen skriver i forfattnings-
handboken. Detta for att fa mer tyngd i sin argumentation som syftar till att fa till stand
lampliga kommunikations- och ledarskaputbildningar. Forfattarna menar ocksa att det
maste ligga i bade den ledande sjukskoterskans och medarbetarnas intresse att pavisa att
bade formell och reell utbildning ingdr i kvalitetssakringen inom de olika sukvards-
verksamheterna. Socialstyrelsens foreskrifter (SOSFS 1996:24) sager att det, inom
halso- och gukvarden fordras kvalitetssystem som innehdller rutiner for att stkerstélla
at det finns planer for fortlépande kompetensutveckling och fortbildning av personal
med hénsyn till verksamhetens krav. Dessutom séger de alménna raden att det &
viktigt att den enskilde medarbetarens kompetens utvecklas kontinuerligt for att méta

forandringskrav och god kvalitet i varden.

Omvardnadsmoddll till relationsmodell

o}

Laurent (2000) skriver att omvardnaden under manga & har baserats pa olika
omvardnadsteorier. En granskning av omvardnadsteoretiker sdsom Orem, Roy,
Neuman, Henderson, Rogers och andra visar att fokus har legat pa ledning avseende
patientomvardnad och inte pa ledarskap. Orlandos omvardnadsteori som har utarbetats
till en omvardnadsmodell utgor en grund for de som har ledande befattningar inom
haélso- och sjukvarden och kan anvéandas bade i fraga om patientomvardnad och
ledarskap (a.a.).

Orlandos omvardnadsmodell & pa senare tid omarbetad till en relationsmodell som
benédmns "Dynamisk ledar-foljar relationsmodell” (Laurent, 2000. s. 85). | denna
relationsmodell sétts sjukskdterskan in som ledare och medarbetaren som foljaren. |
Orlandos relationsmodell & det kommunikationen mellan gukskéterska och

medarbetare som ger utrymme for maximalt deltagande som i sin tur resulterar i en
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dynamisk relation. Sukskoterskan ger medarbetaren vagledning och anvander sig inte

av makt- och kontrollutévning (a.a).

Forfattarna ser att Newcombs A-B-X- modell kan tillampas och Overféras till Orlandos
relationsmodell, vilken enligt Laurent (2000) har visat sig vara en bra grund fér ledande
gukskoterskor att std pad, oavsett vilken niva de befinner sig i inom sjukvéards-
organisationen. Forfattarna anser att om kommunikationen & optimal mellan, A
(sukskoterskalledare) och B (medarbetare/foljare) kan resultat ses i att omvardnadsit-
garden till X (patienten) blir bade effektiv och séker. Sannolikt kan Newcombs A-B-X-
modell och Orlandos relationsmodell med fordel utvecklas till en egen modell som i
framtiden kan anvandas inom halso- och gukvardens kommunikations- och ledarskaps-
utbildningar. For att mgjliggora en ny kombinerad kommunikations- och relations-
modell behdvs ytterligare forskning for att klargora hur kommunikation och ledarskap
kan kombineras pa basta sétt.

Slutkommentar

Enligt forfattarna bor sukskoterskans kommunikativa ledarskap bedrivas genom ett
malmedvetet och kunskapsbaserat arbetssitt. Genom litteraturstudien har forfattarna sett
en mangd skilda beskrivningar pa vad ledare & och vad verba och icke verbal
kommunikation har fér betydelse for gukskoterskan i sitt ledarskap. Personer agerar
utifran den egna jagbilden, uppfattningar om andra samt utifran situationer och
relationer. Overensstammelse i jagbilderna skapar harmoni och en bra galvkansla som i

sin tur skapar en Gppen kommunikation.

Genom studier av materialet kan forfattarna sasmmanfattningsvis se verktygen till det
optimala ledarskapet dar kommunikation ligger i fokus sa som:
Att hainsikt om det egna ledarskapet for att bli en béttre ledare
Att ha insikt i det egna kommunikationssdttet och pa vilket sitt kommunika-
tionen uppfattas av andra

Att ha ingkt i verktygen som anvands for att underlétta kommunikationen vid

svarasamtal och konflikter
Att kunna ge och ta emot konstruktiv feedback
Att kunna ha ett etiskt och empatiskt forhalIningssétt i sitt ledarskap

Att forsta grupprocesser
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Att skapa framgangsrika personalgrupper genom delaktighet och personlig
utvecklingsmojlighet
Att kunna motivera och inspirera medarbetarna mot gemensamma ma och

visioner &ven i tider av nedskérningar och besparningar.

Det som anses som ett bra ledarskap idag kan vara férkastat imorgon. Gamla strukturer
kommer sakta men sdkert att luckras upp. Nya strukturer kommer att skapa nya
fornalIningssatt och roller i samhéllet. Synen pa ledarskap kommer att forandras och
fokuseras mer pa den kommunikativa kunskapen.
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Seminars for Nurse Managers

2002, vol 10, nr 3

Hur coaching anvands som redskap for att uppskatta
visioner, varderingar och ma i utvecklingen for var och
en i personagruppen

Fallbeskrivningar
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av personal pa vardenheten
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Dare to be different: transformational leadership may
the key to reducing the nursing shortage

Journal of Nursing Management

2003, vol.11, nr 2
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med gjukskoterskornas ideol ogi

Empirisk fallstudie med 19 deltagare varav 14 suk-
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barnomsorg, aldreomsorg, psykiatri, sociala behand-
lingshem och forsakringskassa

Visar att feedback har en central betydelse inom
manniskoyrken. Otillracklig feedback fran ledningen
ger sdmre arbetstillfredsstéllel se och skapar stress
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Simonsson Charlotte
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