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Syfte: Syftet med studien &r att med en jamforande ansats undersoka hur chefer respektive

medarbetare upplever att det appliceras ett etiskt ledarskap av chefer inom
dldreomsorgen, i den valda kommunen. Samt att utrona hur chefer respektive

medarbetare anser att etiskt ledarskap framjar verksamheten.

Teori: Studien utgar fran teorier kring vad etiskt ledarskap innebdr och utgér ifrén den
vedertagna definitionen framtagen av Brown, Trevifio och Harrison (2005). Vidare

anvénds teorier kring chefers makt och inflytande.
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1. Inledning

I detta inledande avsnitt behandlas studiens bakgrund samt problemformulering.

Problemformuleringen mynnar sedermera ut i studiens syfte och fragestéllning.

1.1 Bakgrund

”Behovet av etisk kompetens dr storre dn ndgonsin” (Lundegardh, 2019).

Dagens samhélle kantas av korruption och politiska skandaler vilket leder till ett bristande
fortroende hos allménheten (Thaler & Helmig, 2016). Allménhetens fortroende for den
offentliga sektorn sviktar sdlunda, ddrav dr behovet av etisk kompetens storre dn négonsin
(Lundegérdh, 2019). Citatet ovan &r taget fran en artikel i Dagens Samhille och belyser just
detta - vikten av etisk kompetens. Lundegérdh (2019) framfor att etisk kompetens samt
ansvarstagande dr ett komplext fenomen som i grund och botten handlar om att ledare ska kunna
gora vilgrundade val samt att de ska kunna réttfardiga sina beslut. Att hantera etiska problem
sker pd daglig basis for de som arbetar inom den offentliga sektorn (Lawton, Rayner &

Lasthuizen, 2013).

For att motverka denna strom av skandaler kravs det sélunda att det finns ett etiskt ledarskap
(Ngubane, 2021). Etiskt ledarskap har kommit att bli ett mantra for modernt ledarskap och att
ledarna har mojlighet att pdverka de anstélldas attityder och beteende. En ledare har sélunda
mojlighet att vara en forebild for de anstillda (Ngubane, 2021) vilket ddrmed kan leda till att
dem erhiller en auktoritir roll (Northouse, 2019). Ledare tenderar sidlunda, genom sin
auktoritdra roll, &ven att kopplas samman till ordet makt. Northouse (2019) forklarar att
anledningen till att ledare tenderar att besitta makt beror pa att de har mojlighet att pa olika satt
influera och styra deras medarbetare. Yukl och Gardner (2020) framfor att ledare inom
organisationer har makt genom att de kan paverka i vilken riktning organisationen strdvar emot
samt att de kan influera de anstillda till hur de ska agera och bete sig inom organisationens

vaggar.

For att motverka att ledare fattar oetiska beslut behdver deras etiska ledarskap stérkas - detta da
det &dr viktigt att ledare, inte minst inom den offentliga sektorn, fattar beslut baserade pa

organisationens bdsta och inte beslut baserade pé egocentriska motiv (Yukl & Gardner, 2020).



Oetiska beslut, som inte géir att réttfardiga, kan komma att dventyra fOrtroendet som
allminheten besitter for den enskilda organisationen (Yukl & Gardner, 2020). I artikeln
forfattad av Lundegardh (2019) beskriver Falkenstrom, forskare inom offentlig férvaltning, att
etik dr sdrskilt viktigt inom den offentliga sektorn d& det kan péaverka vart vilfardssystem.
Vilfardssystemet bygger pa att det finns ett fortroende for den offentliga sektorn - allménheten
behover sdlunda erhalla ett fortroende och en tillit gentemot staten. vilken grundar sig i att de

som leder offentliga verksamheter utgar fran etiska grunder (Lundegérdh, 2019).

1.2 Problemformulering

En ledare har salunda mdjlighet att paverka organisationen i helhet samt de anstéllda (Yukl &
Gardner, 2020). Downe, Cowell och Morgan (2016) framfor att ledarskap kan definieras som
en process av social padverkan déir ledaren styr sina medlemmar i en grupp mot ett mél. Ledare
for offentliga organisationer bor sdlunda anvénda sin auktoritira makt péd ett ansvarsfullt,
altruistiskt och etiskt sétt for att fa de anstdllda att arbeta mot ett gemensamt mal (Yukl &
Gardner, 2020). Risken finns dock att ledare inte anvinder sin auktoritidra makt pa ett ansvarfullt
sitt utan att de istillet utnyttjar sin stillning for att gora egennyttiga val som frimst gynnar
deras egna stdllning i organisationen. Det dr d&ven mdjligt att de far sina oetiska ageranden att
framstd som etiskt legitima, vilket kan fa stora konsekvenser for organisationens trovirdighet.
Framkommer en ledares oetiska beslut kommer detta som sagt padverka hela organisationens
trovardighet (Yukl & Gardner, 2020). Yukl och Gardner (2020) forklarar att problematiken inte
kretsar kring huruvida ledare utnyttjar sin makt eller ej utan snarare kring huruvida de anvénder

sin makt for att fatta bra och etiska beslut eller e;j.

Nar det kommer till den offentliga sektorn ar det av sdrskild vikt att de som arbetar, och da inte
minst ledarna, ska agera med samhéllets basta i fokus (Lawton, Rayner & Lasthuizen, 2013).
Viktiga egenskaper inom den offentliga sektorn dr enligt Lawton, Rayner och Lasthuizen
(2013) osjalviskhet, integritet, drlighet och 6ppenhet. Det &r viktigt att som offentligt anstilld
inte missbruka sin auktoritet, utan att det ar viktigt att forhélla sig till de uppfoérandekoder och

regler som samhéllet antagit (Lawton, Rayner & Lasthuizen, 2013).

Etik handlar 1 enlighet med Connock och Johns (1997) inte bara om virderingar och regler
kring hur man bor uppfora sig. Aven om detta ir viktigt for att uppritthalla etik i en organisation
menar Connock och Johns (1997) pa att det som bor finnas ér ett moraliskt beteende pé alla

nivaer i en organisation och for att upprétthalla detta krdvs det ett etiskt ledarskap. For att



minska risken att som organisation “drabbas” av skandaler dr det viktigt att inom organisationen
besitta ett etiskt forhdllningssdtt. Genom att besitta ett etiskt forhallningssdtt minskar
organisationen salunda risker och har med andra ord en storre chans att lyckas (Connock &
Johns, 1997). Detta giller inte minst i dagens samhille dir det stindigt framkommer nya
insikter 1 hur organisationer agerat oetiskt vilket pdverkar samhaillets fortroende for den utsatta
organisation (Thaler & Helmig, 2016). Det finns flera fordelar med att utga ifran ett etiskt
ledarskap (Thaler & Helmig, 2016) sérskilt gillande den offentliga sektorn, da den offentliga
sektorn bygger pa ett allméint fortroende (Lundegardh, 2019). Flera studier pekar pa de positiva
konsekvenserna som ett etiskt ledarskap medfor bland de anstéllda inom den offentliga sektorn
(Thaler & Helmig, 2016; Mostafa & Abed El-Motalib, 2020; Hassan, Wright & Yukl, 2014)
Genom att som chef och ledare inom den offentliga sektorn utgé fran ett etiskt forhéllningssatt
kan detta sdlunda leda till ett 6kat engagemang bland de anstéllda, ldttare problemldsning samt
en hogre moral inom organisationen (Thaler & Helmig, 2016; Mostafa & Abed El-Motalib,
2020).

I och med att den offentliga sektorn bygger pa ett allmént fortroende ar det sérskilt viktigt att
det finns ett etiskt ledarskap (Lundegardh, 2019). Den offentliga sektorn bestar av flera olika
sektorer varav vard och omsorg dr en av de storsta i Sverige, riknat i antal anstéllda (Vidman
& Stromberg, 2020). Trots att vard och omsorg rdknas som en av de storsta existerar det inte
nagon omfattande forskning kring vilken péverkan arbetsmiljon och chefernas ledarskap
erhaller pa de anstélldas vélbefinnande. Tidigare forskning kring etiskt ledarskap framhéller att
kvalitén pa chefernas ledarskap har en stor paverkan pé organisationen i helhet. Inom sektorn
vard och omsorg, ddribland inom dldreomsorgen, ér sjukfrdnvaron hog bland de anstillda vilket
tyds bero pa bland annat bristen av en god arbetsmiljé samt bristen pa etiskt ledarskap (Vidman

& Stromberg, 2020).

Thaler och Helmig (2016) forklarar att det finns en brist pa studier kring etiskt ledarskap kopplat
till den offentliga sektorn, dérav kan denna studie bidra till en 6kad forstaelse kring vikten av
att inneha ett etiskt ledarskap och vilka effekter detta kan medfora for organisationer inom den
offentliga sektorn. Enhetschefer inom dldreomsorgen besitter ett komplext uppdrag kopplat till
deras ledarskap (Socialstyrelsen, 2022). Vilket beror pa att de har flera aktorer att ta i beaktning
vid beslutsfattande. Socialstyrelsen (2022) framhéver att det finns atgdrder som ska forsoka
stiarka enhetschefernas ledarskap, vidare framhalls det att det diremot ar upp till varje kommun

att sdkerhetsstélla att det 4r mdjligt att genomfora ett etiskt ledarskap. En medelstor kommun 1



véstra Gotaland har i sitt styrdokument, plan for dldreomsorgen, papekat att det ar viktigt att
chefer inom dldreomsorgen ska genomfGra ett gott ledarskap och att det tillsammans med
medarbetarna ska bygga ett gott medarbetarskap (Kommun A, 2020). Vilket bygger pa
chefernas formaga att utfora ett bra ledarskap dir de agerar som vigledare for medarbetarna.
For att genomfora detta ska cheferna fa det stod de behover vilket vird och
omsorgsforvaltningen ska tillgodoses med (Kommun A, 2020). Vidman och Stromberg (2020)
forklarar att det finns fa studier som forskar kring hur medarbetare uppfattar och ger mening at
ledarskapets betydelse dédrav finns det beldgg for att studera medarbetarnas uppfattning kring
hur chefernas ledarskap fungerar i praktiken. Att forskningen kring etiskt ledarskap 1 den
offentliga sektorn &r bristfillig gir att konstanterna och att dka insikten i hur medarbetare

upplever ledarskap dr av stor relevans.

1.3 Syfte

Syftet med studien ar att med en jimforande ansats undersoka hur chefer respektive
medarbetare upplever att det appliceras ett etiskt ledarskap av chefer inom dldreomsorgen, i den
valda kommunen. Samt att utrona hur chefer respektive medarbetare anser att etiskt ledarskap

framjar verksamheten.

1.4 Fragestéllning
e Upplever chefer respektive medarbetare att chefer utgér fran ett etiskt ledarskap inom
dldreomsorgen i den valda kommunen?

e Hur upplever chefer respektive medarbetare att etiskt ledarskap frimjar verksamheten.

1.5 Avgriansning
I denna studie har det gjorts vissa avgransningar. Studien avgrdnsas bland annat av att enbart
studera en mellanstor kommun beldgen i1 Véstra Gotalands 1dan. Studien begransas dven till att

enbart studera ledarskap inom den offentliga sektorn och mer specifikt inom dldreomsorgen.



2. Tidigare forskning

I detta avsnitt kommer tidigare forskning att redogdras som studien sedermera tar avstamp i och

utvecklar under studiens teoretiska referensram.

Etik har ldnge vart ett aktivt &mne, filosofer sdsom Platon, Aristoteles och Kant filosoferade
kring hur etik paverkar manniskan och dess beslutsfattande (Shakeel, Kruyen & Thiel, 2020).
Etik inom akademisk forskning har ddaremot inte existerat 1 en storre utstrackning forrén det
senaste decenniet. Shakeel, Kruyen och Thiel (2020) forklarar att orsaken till denna framfart
till stor del beror pa den 6kande mediauppmarksamheten oetiskt beteende har erhéllit under den
senaste tiden. En pionjdr inom detta forskningsfdlt & Brown, Trevifio och Harrison (2005).
Detta forskningsfalt har stigit pa grund av den uppmirksambhet etik har fatt i media. I den studie
Brown, Trevifio och Harrison (2005) har genomfort @mnar de att studera etiskt ledarskap for att
f4 en bittre forstaelse for vad som karaktdriserar en etisk ledare. De fa tidigare studier som
ndmner etiskt ledarskap har inbyggt etiska egenskaper i andra ledarstilar sa som karismatisk-
och transformativ ledarskapsstil. I studien har det framtagits en grundldggande definition av
begreppet etiskt ledarskap som bygger pa tidigare forskning kring social learning. For att vara
en etisk ledare som kan influera medarbetare menar Brown, Trevifio och Harrison (2005) att
ledaren bor ses som en trovardig och legitim forebild som engagerar andra till etiskt beteende.
Slutsatser som drogs av studien framford av Brown, Trevifio och Harrison (2005) ar att en etisk
ledare 1 méngt och mycket definieras som en ledare som besitter vissa egenskaper som réttvis,
arlig, tillitsfull. En etisk ledare beskrivs d&ven kunna kommunicera ut etiska riktlinjer samt kunna

hélla de anstéllda ansvariga for deras agerande (Brown, Trevifio & Harrison, 2005).

For en god offentlig verksamhet &r etiskt beteende enligt Downe, Cowell och Morgan (2016)
en grund komponent. Det dr ocksé en viktig egenskap hos ledare for att kunna upprétthélla en
starkare tillit frin omgivningen - bdde medarbetare och utomstiende. I synnerhet da oetiskt
beteende blivit alltmer uppméarksammat i media. I studien genomford av Downe, Cowell och
Morgan (2016) dmnar studien att ge en 6kad forklaring till hur etiskt ledarskap péverkar och
hur det kan frimja den offentliga sektorn. Att etiskt ledarskap, det vill sdga att en ledares
egenskaper, kan frimja medarbetarnas engagemang och pdverka organisationen har faststéllts
i tidigare forskning. Det har ddremot genomforts begrinsat med forskning kring kopplingen

mellan etiskt ledarskap och hur vl etiska riktlinjer framfors och appliceras 1 verksamheten. Det



finns dven begridnsad forskning kring huruvida de anstilldas etiska agerande frimjas av etiskt
ledarskap (Downe, Cowell & Morgan, 2016). Studien tyder pa att ledare har en bidragande roll
till att promota och forstérka etiska riktlinjer. Huvudslutsatsen &r att ledare bor "walk the talk”
det vill séga att de bor agera som forebilder och agera foredomligt. Ytterligare en slutsats som
framtogs var att det dr av stor vikt att ledaren forklarar vad riktlinjerna innebdr samt att de ska
forebygga problem genom att fora diskussioner och vara 6ppen med hur problem ska hanteras

(Downe, Cowell & Morgan, 2016).

Thaler och Helmig (2016) har studerat hur uppforandekoder och etiskt ledarskap paverkar
offentligt anstélldas beteende och attityd. Studien &mnar ge en tydligare bild for hur etik kan
bidra inom den offentliga sektorn da det enligt Thaler och Helmig (2016) finns bristfalligt med
studier som studerar etiskt ledarskap i1 offentliga organisationer. For att forklara innebérden av
etiskt ledarskap anvinds den definition som Brown, Trevifio och Harrison (2005) framtagit i
sin studie. Studiens resultat visar att det finns fordelar att dra av att applicera ett mer etiskt
ledarskap. Forfattarna framhaver dven att det finns ett behov av vidare forskning kopplat till
detta samt att uppgiften att 6ka det etiska beteendet inom offentlig forvaltning kommer att vara

en framtrddande och utmanande uppgift (Thaler & Helmig, 2016).

Mostafa och Abed El-Motalib (2020) har med tanke pa bristen av tidigare forskning kopplat till
etiskt ledarskap inom den offentliga sektorn stirkt forskningsfiltet genom att undersoka hur
etiskt ledarskap paverkar de anstdllda. Genom att utgd ifran self-concept-based theory och
substitutes-for-leadership theory har studien undersokt hur etiskt ledarskap péverkar och
frimjar en kénsla av meningsfullhet och engagemang hos de anstillda i den offentliga
forvaltningen. Fa tidigare forskning inom féltet har fokuserat pd hur etiskt ledarskap paverkar
arbetsengagemang - vilket Mostafa och Abed El-Motalib (2020) menar pd &dr overraskande da
etik spelar en viktig roll inom det offentliga. Etiskt ledarskap ar uppdelat i tva delar: the moral
person och the moral manager. Dar the moral person innefattar etiska egenskaper medan the
moral manager stdr for kommunicerandet av etik. Studiens resultat visar pa att det finns en stark
koppling mellan etiskt ledarskap och arbetsengagemang och att det darfor ar viktigt att anstilla
etiska chefer inom den offentliga sektorn d& detta leder till ett hogre engagemang inom
verksamheten. For att frdmja etiskt ledarskap &r det 4ven bra att utveckla chefernas formaga att
utfora etiskt ledarskap genom att trdna upp dessa formégor. Studien pekar &dven pé att anstéllda
som kdnner en hogre kdnsla av meningsfullhet &ven kommer att vara mer engagerade (Mostafa

& Abed El-Motalib, 2020).



3. Teoretisk referensram

I detta avsnitt kommer den teoretiska referensram som studien bygger péd att presenteras.
Inledningsvis kommer begreppet ledarskap och makt att definieras for att sedermera gé vidare
till att beskriva och utveckla begreppet etiskt ledarskap. Forst kommer begreppets definition att

klargdras for att sedan g djupare in pé tre aspekter av etiskt ledarskap.

3.1 Ledarskap

Northouse (2019) forklarar att ledarskap under de senaste aren har blivit alltmer
uppmirksammat och omtalat. Det diskuteras kring vad det &r som avger en god ledare och hur
ledare kan bli mer effektiva. Ledarskap gar att forklara pd en mangd olika sétt da det inte finns
nagon entydig definition pa begreppet (Northouse, 2019). Yukl och Gardner (2019) framhéiver
dven att det inte finns en klar definition pa begreppet ledarskap da begreppet i sig dr komplext.
Nér det talas om ledarskap si finns det dock aterkommande begrepp siasom egenskaper,
beteendemdnster, paverkan, interaktionsmonster samt en administrativ arbetsroll. De flesta
definierar dock ledarskap genom att forklara att det finns en process dér en person besitter en
Overtagande roll 6ver andra personer, dir personens roll dr att vigleda, guida och strukturera
andra personers arbetsuppgifter (Yukl & Gardner, 2019). Ledarskap grundar sig sélunda i att
det finns ett fortroende mellan ledare och medarbetare (Nilsson, Norén Winsell & Djarv, 1999).
En ledare ska ses som en forebild for de anstdllda déar syftet dr att 0ka organisationens

effektivitet (Maltén, 2000).

Nilsson, Norén Winsell och Djarv (1999) formedlar att det finns en koppling mellan chefskap
och ledarskap men att konstellationen inte dr koncist. Ett chefskap innebir att en person besitter
en Overordnade position. En chef sitter alltsa hogre upp 1 hierarkin &n vad medarbetare gor
(Nilsson, Norén Winsell & Djérv, 1999) - men detta méste inte innebéra att en chef ar beréttigad
makt eller formaga (och 1 vissa fall befogenhet) att utfora ledarskap (Rosell & Lundén, 1998).
En chefs formella position i organisationen maste ddrmed inte vara direkt kopplat till ledarskap
(Rosell & Lundén, 1998). For att en chef eller ledare ska kunna utfor ett sa bra jobb som mojligt
ar det dock fordelaktigt att erhdlla bade chefskap och ledarskap (Mossboda, Peterson,
Ronnholm & Ardbo, 2005). Att inte besitta de egenskaper som en chef behover ha for att vara

en ledare kan leda till bland annat ineffektivitet - ddrav ar det viktigt att cheferna dven agerar



som en ledare for de anstéllda. Det dr alltsa kravande for en individ i chefsposition att styra sina

medarbetare om denne har ett bristande ledarskap (Mossboda et al., 2005).

Ledarskap handlar dven 1 enlighet med Hogan och Kaiser (2005) om prestation. Hur en grupp
av minniskor 1 tillexempel en organisation presterar. Hogan och Kaiser (2005) fortsitter med
att forklara hur ett bra ledarskap framjar effektivitet hos gruppen medan déligt ledarskap hindrar
effektiviteten. Bra ledarskap frdmjar ocksa organisationens framgang och medarbetarnas
vilbefinnande (Hogan & Kaiser, 2005). I organisationer dér det finns en god relation mellan
bland annat ledaren och medarbetare forklarar Ugaddan och Min Park (2017) att det finns en
hogre mojlighet till storre engagemang hos medarbetarna. Dessa egenskaper och forhillanden
leder till ett gott ledarskap som sedermera mynnar in pa ledarens personlighet (Hogan & Kaiser,
2005). Ledarens personlighet kan delas in 1 tva perspektiv: vad ledaren tycker om sig sjilv samt
vad andra tycker om ledaren. Det vill sdga om personens identifiering samt rykte (Hogan &
Kaiser, 2005). Christensen, Daugaard Jensen och Lindkvist (2014) framfor att det finns en stark
koppling mellan ledarskap och makt. Fortsittningsvis framfor Case och Sliwa (2020) ocksé pa
att makt och ledarskap kan kopplas ihop och menar pé att det kan stérka effekterna av en god

ledare.

3.2 Makt
Northouse (2019) forklarar att anledningen till att makt gér att koppla till ledarskap &r pa grund

av dess mojlighet att influera manniskor. For att en ledare ska besitta ndgon slags makt maste
det finnas mojlighet att paverka andra, sdsom medarbetare (Northouse, 2019). Ledarskap maste
inte vara direkt knutet till en viss position eller person i verksamheten (Christensen, Daugaard
Jensen & Lindkvist, 2014). Att besitta en ledande position innebér sdlunda inte i sig att personen
maste inneha makt (Christensen, Daugaard Jensen & Lindkvist, 2014). Ledaren ska enligt
Northouse (2019) kunna paverka bland annat medarbetarnas attityd, agerande och tro - sa det

ar alltsa vanligt att koppla samman ledare med personer som besitter makt.

Northouse (2019) fortsdtter med att forklara att det finns tva olika sorters sdtt att forklara
begreppet makt (power) pa - Position power och personal power. Den forsta sorten handlar om
den position en individ har i yrkes hierarkin. Att vara av hogre rank ger dirmed mer influens

over de individerna med ldgre rank. Den andra sorten handlar mer om individers personlighet.



Om ledaren erhaller viktiga ledarskaps egenskaper och kan fa medarbetarna att se upp till denne

- vilket forsétter personen i en ledande position (Northouse, 2019).

Inom den offentliga sektorn dr det en stor utmaning att agera som ledare, detta da enhetschefer
som arbetar offentligt har flera aktorer att ta i beaktning (Tripathi & Dixon, 2008). Enhetschefer
inom till exempel dldreomsorgen har flera utmaningar nér det kommer till deras ledarskap
(Socialstyrelsen, 2022). Det finns dven flera begransningar nar det kommer till hur de kan styra
da de maste ta flera faktorer i beaktning (Socialstyrelsen, 2022) de behdver bland annat ga efter
de foreskrifter som existerar och folja policybeslut (Tripathi & Dixon, 2008). Ledare inom
offentliga verksamheter &dr sdlunda inte sjdlvbestimmande da de har flera 6verordnade som
paverkar och fattar beslut pa hogre nivaer som de sedan behover folja. En ledare inom den
offentliga sektorn har salunda begransad makt da ledaren 1 vissa fall behdver agera utefter och
implementera beslut som framtagits av staten (Tripathi & Dixon, 2008). Det finns sdlunda flera
maktdimensioner att ha koll pd inom en verksamhet (Christensen, Daugaard Jensen &

Lindkvist, 2014).

Begreppet maktdimensioner handlar om den makt som gér att direkt koppla till organisationens
beslutsarena, vilket dr den fas nér ett drende borjar ta form. Hér innefattas bade beslut som fattas
genom auktoritet samt beslut tagna av majoriteten (Christensen, Daugaard Jensen & Lindkvist,
2014). Direkt- och indirekt makt ar tva av de forsta maktdimensionerna. Direkt makt handlar
om att de som besitter maktpositioner i verksamheten dr dem som tar upp och fattar beslut.
Beslutsfattanden kommer alltsd ifran olika hall i ledningen. Detta kan ses som motsatsen till
indirekt makt - som kommer ifran andra anstéllda i organisationen som inte besitter ndgon direkt
makt. Det dr anstéllda 1 organisationen som inte besitter ndgon direkt makt men som dnda
forsoker att paverka beslutsprocessen - detta kan ske genom att medarbetare forsoker
uppmairksamma problem eller forbéttringsforslag till dagordningen. Genom att uppmérksamma
chefen kan det i sin tur leda till inflytande i beslutsprocessen. Detta kan leda till att beslut tas
genom indirekt makt. Detta plus de andra maktdimensionerna kan ske individuellt samt 1

kombination med varandra (Christensen, Daugaard Jensen & Lindkvist, 2014).

3.3 Definition av etiskt ledarskap
Yukl och Gardner (2020) framfor att det inte finns ndgon entydig forklaring till begreppet etiskt
ledarskap, Brown, Trevifio och Harrison (2005) har ddremot i sin studie framtagit en definition

pa begreppet. Definitionen anvinds numera som en vedertagen forklaring till begreppet och



aterfinns 1 flera studier som undersoker etiskt ledarskap (Thaler & Helmig, 2016; Akker, Heres,
Lasthuizen & Six, 2009; Hassan, Wright & Yukl, 2014).

”We define ethical leadership here as the demonstration of normatively
appropriate conduct through personal actions and interpersonal relationships,
and the promotion of such conduct to followers through two-way
communication, reinforcement, and decision-making.” (Brown, Treviiio &

Harrison, 2005).

Brown, Trevifio & Harrison (2005) beskriver salunda etiskt ledarskap som ett normativt
lampligt beteende som sker genom personliga handlingar och relationer. Vidare forklaras etiskt
ledarskap som sadan att de ska uppmuntra etiskt beteende hos sina medarbetare, detta sker
genom en tvavigskommunikation, forstarkning och beslutsfattande. For att etiskt ledarskap ska
infinna maste ledaren ha formégan att pdverka sina medarbetare till att se ledarens principer
som sanna (Ndssén & Rambaree, 2021). En ledare ska ocksa kunna influera etiskt beteende hos
andra (Yukl & Gardner, 2020). Etiskt ledarskap handlar salunda i enlighet med Yukl och
Gardner (2020) om att ledaren ska ha kunskap om hur denne kommunicerar ut etiska riktlinjer
for andra anstillda. Ledare inom verksamheter har som ansvar att foregd med ett gott exempel,
ledarna sitter standarden och ska sedermera dven sjélva leva upp till detta (Bello, 2012). Akker
et al. (2009) framfGr att det ar viktigt att som ledare vara konsekvent nér det kommer till vad
de sdger och hur de agerar inom organisationen. For att beskriva detta anvénds ofta begreppet
“walk the talk and talk the walk” - vilket gér att forsta genom att en ledare ska agera utefter det
hen kommunicerar (Akker et al., 2009). En etisk ledare ska sdlunda framsta som ett bra exempel

och agera som en forebild for medarbetarna (Yukl & Gardner, 2020).

Bello (2012) framfor att etiska problem é&r ett brett fenomen och att det 4r av stor vikt att ledare
inom organisationer maste ta proaktiva atgirder for att sikerhetsstélla en etisk arbetsmiljo.
Ledare bor séledes utga fran ett etiskt ledarskap genom att agera foredomligt, genom en god
kommunikation dér etiska dilemman tas upp samt genom att anvinda den makt och inflytande
ledaren innehar pa grund av sin chefsposition pa ett etiskt sétt (Bello, 2012). Ledare som é&r
etiska tenderar dven att ta deras medarbetares behov i storre beaktning samt behandla de mer
rattvist. Etiskt ledarskap gar vidare att konceptualisera ner i tre huvudbegrepp, vilka &r

egenskaper, kommunikation samt makt och inflytande.
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3.4 Etiskt ledarskap

3.4.1 Egenskaper

En etisk ledare tenderar att besitta vissa egenskaper - Bello (2012) framfor att en etisk ledare
besitter egenskaper som dr fordelaktiga for andra och avstér frén beteenden som kan skada
andra. Egenskaper som en etisk ledare besitter dr bland annat drlighet, tillforlitlighet, altruistisk
samt rattvis (Yukl & Gardner, 2020). Akker et al. (2009) papekar att det ar viktigt att det finns
tillit inom organisationer for att individer ska kénna sig sdkrare och vilja dela med sig av
information. En etisk ledare ska kunna skilja mellan rétt och fel och for att vara etisk maste
ledaren kunna handla ansvarsfullt bide mot intressenter och medarbetare (Connock & Johns,
1997). En etisk ledare sitter etiska varden som standarden och fokuserar pad den moraliska

dimensionen i sitt ledarskap (Syahrani, Hernawaty & Winarno, 2021).

Yukl och Gardner (2020) forklarar att ledare som utgér ifrdn etiskt ledarskap och sélunda
innehar etiska egenskaper kan bidra till flera positiva aspekter hos verksamheten. Néssén och
Rambaree (2021) ar ocksd enade om att det finns flera positiva aspekter som gynnas av etiskt
ledarskap déribland att det frimjar hopp och att det stirker medarbetarnas sjdlvfortroende och
vilja att striva efter att nd organisationens mal och visioner (Yukl & Gardner, 2020). En ledare
som besitter etiska egenskaper dr dven lyhord och medveten om deras medarbetares behov och
viarde (Northouse, 2019). Genom att som ledare uppmérksamma medarbetarna kan detta leda
till att medarbetarna kdnner en 6kad sjilvkénsla samt att de kénner ett 6kat véarde infor det arbete
de genomfor inom verksamheten (Northouse, 2019). Agerar ledaren etiskt tenderar
medarbetarna att &ven dem agera etiskt (Yukl & Gardner, 2020). En etisk ledare har sdlunda en
viktig roll 1 att agera som ett foredome for de anstéllda och bor sdlunda agera utefter det hen

foresprakar (Bello, 2012; Akker et al., 2009).

3.4.2 Kommunikation
En ledare som besitter etiska egenskaper dr dven aktiv med att framhéva och promota etiskt

beteende (Hassan, Wright & Yukl, 2014). Etiskt ledarskap handlar om att stdtta sina
medarbetare genom att guida dem till att vara etiska och dven halla dem ansvariga for sivil
etiskt som oetiskt beteende (Hassan, Wright & Yukl, 2014). Genom att beromma och bestraffa
etiskt respektive oetiskt beteende lir sig medarbetarna vilket beteende som accepteras inom
verksamheten (Akker et al., 2009). Darfor menar Akker et al. (2009) att det ar fordelaktigt for
ledare att kommunicera ut nédr nagot etiskt respektive oetiskt sker for att sétta standarden for

lampligt beteende. En etisk ledare ska sdlunda vara 6ppen i sin kommunikation och framhava
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bade positiva och negativa aspekter av verksamheten. Genom att ha en 6ppen kommunikation
tenderar medarbetarna att kdnna en 6kad trygghet samt s& 6kar det mojligheten att medarbetarna
vagar framhéva oetiskt beteende som de uppmirksammat inom verksamheten (Akker et al.,

2009).

For att vara en bra ledare krdvs det som sagt att ledaren ar drlig (Northouse, 2019). Detta da
odrliga ledare forlorar fortroendet hos sina medarbetare. En odrlig ledare tenderar att inte fa lika
stort gehor hos sina medarbetare da ledarens influens upplevs bristande. Oetiska ledare som
inte berdttar sanningen och forklarar hur situationen ser ut pa ett drligt satt mister salunda
relationen till medarbetarna. Medan en etisk ledare som &r 6ppen far ett 6kad fortroende hos
sina medarbetare (Northouse, 2019). Sammanfattningsvis framhéaver Yukl och Gardner (2020)
att etiska ledare bor ha en god kommunikation dér de dr noga med att kommunicera kring flera
aspekter av verksamheten. Kommunikationen bor dven inkludera etiska riktlinjer och praxis for

etiskt beteende (Yukl & Gardner, 2020).

3.4.3 Makt och inflytande

Ledare tenderar att besitta nidgon sorts makt inom verksamheten samt Over de anstéllda
(Christiansen, Jensen & Lindkvist, 2014). Genom detta har de mojlighet att paverka de anstéllda
och deras beteende och didrmed fa de att agera mer etisk (Yukl & Gardner, 2020). En ledare
som inte utgar ifran en etisk approach kan ddremot anvédnda sig av denna makt till att fatta
egensinniga beslut med syftet att tjina sitt personliga behov snarare dn organisationen och de
anstilldas behov (Yukl & Gardner, 2020). Northouse (2019) framfor att en ledare bor utga ifrén
en altruistisk approach, vilket innebér att for att en ledares beslut ska anses vara moraliska bor

de utga ifrdn organisationen bdsta och sdlunda inte vara baserade pé eget intresse.

Northouse (2019) framfor att etiska ledare respekterar andra. En etisk ledare behandlar sdlunda
sina medarbetare med respekt - en person maste alltid ses som en individ med egna mal och
visioner och kan inte enbart anvdndas som medel for andra att nd sina mal. Att respektera
medarbetare inom en organisation innebar salunda att ledaren later de vara medbestdmmande
och sélunda lyssnar péd deras idéer (Northouse, 2019). En etisk ledare ska dven kunna ta emot
kritik frdn deras medarbetare och sedan anvéinds detta for att utveckla organisationen och
eventuellt hitta bittre 16sningar pd problem som existerar inom organisationen (Yukl &

Gardner, 2020).
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3.4.4 Sammanfattning och framjandet av etiskt ledarskap

Bello (2012) framfor att etiska problem ér ett brett fenomen och att det dr av stor vikt att ledare
inom organisationer maste ta proaktiva atgirder for att sdkerhetsstélla en etisk arbetsmiljo.
Ledare bor utgd fran ett etiskt ledarskap genom att agera foredomligt, genom en god
kommunikation dér etiska dilemman tas upp (Yukl & Gardner, 2020) samt genom att anvidnda
den makt och inflytande ledaren innehar pa grund av sin chefsposition pé ett etiskt sétt (Bello,
2012). Ledare som ér etiska tenderar dven att ta deras medarbetares behov 1 storre beaktning
samt behandla de mer rittvist (Northouse, 2019). Nedan visas en tabell som visar en

sammanfattad bild dver vad etiskt ledarskap innebar.

Sammanfattning av etiskt ledarskap

e  [Fn etisk ledare besitter vissa egenskaper sdsom drlig,
palitlig, altruistisk och rdttvis.

e  [En etisk ledare ska dven vara lyhdrd gentemot
medarbetarnas behov samt agera som ett foredome.

Egenskaper

o En etisk ledare bor kommunicera kring etiskt respektive
oetiskt beteende med dess medarbetare.

o En etisk ledare ska kommunicera kring etiska riktlinjer
samt ha en oppen kommunikation.

Kommunikation

e FEn etisk ledare ska kunna ta emot konstruktiv kritik av
Makt medarbetarna och ldita medarbetarna ha mdjlighet att
h inflvtan paverka verksamheten.
0¢ e En etisk ledare ska ha medarbetarna i fokus vid
organisatoriska beslut.

Tabell 1. Tabellen visar en sammanfattad bild 6ver etiskt ledarskap.

Hassan, Wright och Yukl (2014) framfor att etiskt ledarskap frimjar medarbetarnas
engagemang inom organisationen. Genom att utgé fran etiskt ledarskap snarare én oetiskt anses
relationen mellan ledare och medarbetare vara mer baserad pa ett socialt utbyte snarare dn ett
ekonomiskt. Vilket innebdr att det finns en djupare forstielse och tillforlitlighet mellan ledaren
och medarbetarna - relationen blir mer personlig och &kta. Detta innebdr sedermera att
medarbetarna dr mer lojala till deras ledare, vilket 6kar mojligheten att de stéller upp och gor
mer for organisation jamfort med om ledaren utgér ifran ett oetiskt ledarskap (Hassan, Wright
& Yukl, 2014). Genom ett bra och palitligt ledarskap framfoér Ugaddan och Min Park (2017)
att medarbetarna presterar bittre och att organisationers produktivitet forbéttras. Medarbetarna

far ett storre engagemang till sitt arbete och dess syfte (Ugaddan & Min Park, 2017).
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Néssén och Rambaree (2021) pipekar att det finns flera nackdelar med att som ledare bete sig
oetiskt och att bristen pa ett gediget etiskt ledarskap ar forodande. I och med bristen pa etiskt
ledarskap mister vi manga positiva effekter som kunde gynna bdde organisationen och arbetarna
(Nidssén & Rambaree, 2021). En problematisk aspekt pd méanga arbetsplatser ar franvaro, vilket
1 manga fall beror pa sjukdomar men det kan dven bero pé stress och andra arbetsrelaterade
problem medarbetaren stoter pa inom organisationen (Hassan, Wright & Yukl, 2014). Ugaddan
och Min Park (2017) framfor ocksé att for lagt engagemang till arbetet kan bidra till 6kad
sjukskrivning. Genom att di agera med ett etiskt ledarskap kan franvaron minska hos de
anstillda (Hassan, Wright & Yukl, 2014). Det etiska ledarskapet kan da bidra till en arbetsplats
som dr mer trygg och accepterande. Dér ledaren sjdlv dr engagerad dr det storre chans att dven
medarbetarna ar det (Hassan, Wright & Yukl, 2014). Weinberg (2014) menar dock pa att det
kan vara svart att se en koppling mellan ett gott ledarskap och sjukfranvaro trots att tidigare
forskning visar pd viss korrelation. Detta eftersom det finns ménga anledningar till att

medarbetarna sjukskriver sig (Weinberg, 2014).

Att agera etiskt som ledare medfor sdlunda flera positiva aspekter - i arbetsklimatet, 1
organisationens framgang och hos ledarna sjdlva (Yukl & Gardner, 2020). Yukl och Gardner
(2020) framfor bland annat att medarbetarna blir mer engagerade och motiverade i sitt arbete
samtidigt som de leder till en béttre psykologisk hilsa — dessa tva aspekterna paverkar i sin tur
organisationen och dess framgang och utstralning (Yukl & Gardner, 2020). For att detta ska
uppnds kan det var bra att utgd ifrdn etiska riktlinjer (Hassan, Pandey & Pandey, 2021). Etiska
riktlinjer anvénds inom organisationer for att skapa en mer etisk arbetsmiljo och dir
medarbetarna dr medvetna om hur de bor agera och bete sig inom arbetsmiljon. For att
implementera etiska riktlinjer finns det flera olika metoder - Hassan, Pandey och Pandey (2021)
framhéver att detta kan uppnis genom en fordjupad kommunikation géllande etisk praxis samt
genom att betona etiskt respektive oetiskt beteende. Yukl och Gardner (2020) menar dven pa
att det dr viktigt att uppmuntra till etiskt agerande och att detta kan leda till skapandet av en god
milj6. En ledares roll ér att visa vigen och ge medarbetarna rdd och végledning for hur problem
ska hanteras och hur de ska 16sas pa bésta sitt. Att ta etiskt ansvar ar viktigt for alla i en
organisation - inte bara av ledaren. Men som ledare &r det viktigt att visa trygghet och
uppmuntran gentemot medarbetarna - for att dem ska véga ta etiskt ansvar. Har ledaren lagt en
stark grund for medarbetarna dr det storre chans att medarbetarna sjdlva tar avstand till ett
oetiskt synsitt vilket frimjar organisationens vdlmaende i mangt och mycket (Yukl & Gardner,

2020).
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4. Metod

I detta avsnitt kommer studiens metod att redogdras. Val av metod samt hur studien har gatt

tillvdga kommer sélunda att forklaras samt sd kommer studiens urval att presenteras.

4.1 Kvantitativ metod

For att genomfora denna studie har en kvantitativ metod applicerats. Karlsson (2020) framfor
att 1 de fall dér forskaren &mnar finna generella monster i samhéllet, eller inom till exempel en
organisation, dr en kvantitativ ansats att foredra. Syftet med denna studie &r att undersoka ett
specifikt fenomen och {4 flera individers syn dédrav har en kvantitativ metod applicerats och mer
specifikt en enkdtundersokning. En enkdtundersdkning gar att ssmmanstélla samt presentera pa
ett systematiskt vis (Karlsson, 2020). Detta har dven paverkat valet av just en enkétstudie.
Studien dmnar ticka flera respondenters asikter samt att kunna forvandla svaren till statistik
och kunna presenteras systematiskt. En enkdtundersokning har salunda dven valts d& studien
kommer att innefatta flera respondenter — bade chefer/ledare men dven flera medarbetare inom
dldreomsorgen. Eliasson (2022) framfor att i de fall dir studiens mal ar att undersoka statistik
och siffror sa dr det ett bra alternativ att anvénda sig av en kvantitativ metod och om visionen

ar att undersoka och kunna uttala sig om en storre grupp ar enkéter ett bra val.

Det finns fordelar med att anvinda sig av sévil en kvantitativ studie som en kvalitativ (Eliasson,
2022). Genom att utgé frin en kvalitativ ansats gér det att erhdlla mer djupgaende svar och det
gér dven att stélla foljdfragor (Bryman & Bell, 2017). Intervjuer kan framhéva en djupare bild
av respondenters svar nackdelen dr dock att antalet respondenter minskar och att svaren salunda

inte skulle ge en lika bred bild 6ver fenomenet som undersoks (Bryman & Bell, 2017).

4.2 Enkiten
4.2.1 Insamlingsverktyg

For att ta fram enkéten anvéndes en plattform som heter Google forms. Vilket dr en gratis tjanst
som mojliggdr skapandet av bade enklare och mer avancerade enkiter. Via Google forms

framtogs en enkét med varierande typer av fragor. Enkéten spreds sedan via en lénk.

4.2.2 Enkitens innehill
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Enkéten erholl totalt 16 fragor. I enkétens inledning fanns en inledande forklaring till studien.
Enkidten borjade sedan med att respondenterna fick ange huruvida de &r chefer eller
medarbetare. Jag valde att ha med denna fraga for att fa en storre Overblick over antalet
enhetschefer som valde att delta, d& det redan frdn borjan var ett ganska lagt antal chefer som

valt att delta samt for att kunna jimfora svaren.

Enkitens fragor ar av varierande art, dar majoriteten av frigorna ar baserade pa en likert skala.
Vilket innebar att frdgorna utgick ifran en linjar skala med varden mellan ett och fem (Karlsson,
2020). Dér ett star for ’stimmer inte alls”, tre star for “stimmer” och fem star for “stimmer
helt”. Fragorna som utgick frén en likertskala utgick salunda fran en ordinalskala da svaren gar
att rangordna dock utan att kunna méta avstinden mellan alternativen (Bryman & Bell, 2017).
Enkéten bestar dven av ett par 6ppna fragor dér respondenten med ord fick ge sin syn pa fragan.
Med tanke pa att 6ppna fragor kan anses vara besvdrande for respondenten att svara pa samt
vara mer tidskrdvande och tankekrdvande valdes det att begrinsa denna typ av fragor i studiens
enkidt (Bryman & Bell, 2017). I vissa fall valde jag dock att ha denna typ av fragor da jag ville

fa respondenternas asikter kring vissa fragor.

Utifrén teorin gick det att sammanfatta etiskt ledarskap genom tre huvudbegrepp. Dessa tre
begrepp ér egenskaper, kommunikation samt makt och inflytande, vilka la grunden till enkétens
innehall. Enkétfrdgorna var utformade for att kunna fa insikt och kdnnedom kring huruvida
cheferna i kommunen har ett etiskt ledarskap eller inte. Dessa begrepp dr presenterade i tabell
1. Sammanfattning av etiskt ledarskap som ér uppstélld med begreppen i vanstra kolumnen och
en punktvis sammanfattning i hogra kolumnen. Enkétens fragor dr hdadanefter utformade och
tolkade efter dessa begrepp. For att fa en god struktur pa enkéten erhdll enkéten fragor géllande

ett begrepp 1 taget. Frigorna var dock inte indelade 1 nagra specifika avsnitt men f6ljde 4nda en

logiskt f6ljd.

4.2.3 Tillvigagingssitt

Enkéten spreds via mail under flera tillfdllen. De chefer som valt att delta i studien fick enkéten
via mail. De fick dven fragan om de ville sprida enkéten vidare till deras medarbetare, vilket
samtliga valde att gora. Nar och huruvida detta skedde har jag diremot ingen vetskap om. Pa
grund av en lag svarsfrekvens valde jag dven att skicka ut enkidten vid ytterligare ett tillfdlle for

att paminna om att delta i studien samt att sprida den.
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P& grund av studiens tidsram valde jag att invédnta svar under en kortare period, enkéten var
tillgdnglig att besvaras under tva veckor. For att analysera svaren valde jag att anvinda mig av

Excel. Jag anvinde mig salunda av Excel for att skapa de diagram som studien inkluderar.

4.3 Urval

Vid starten av en studie ar det viktigt att komma fram till vilken population som ska undersokas
och vilket urval som ska tillimpas. Det ar viktigt att utforma en specifik och detaljrik definition
av den studerade population (Trost & Hultaker, 2016). I en kvantitativ studie ar det vanligt att
vilja uttala sig om en viss population, men for att géra detta bor det ske pa ett rittvisande sitt.
Detta sker genom ett i statistikmening representativt urval. Ett sddant urval innebér att
respondenterna motsvarar en miniatyrgrupp av populationen och ska pd ett rittvist sitt

representera helapopulationen (Trost & Hulkéker, 2016).

Den tidnkta populationen for denna studie &r chefer/ledare samt medarbetare inom
dldreomsorgen 1 en specifik kommun. Anledningen till att urvalet har begrénsats till en specifik
kommun dr for att ett undersbkande av Sveriges samtliga kommuner skulle vara allt for
tidskrdvande. Detta innebédr salunda att det gjorts en relativt sndv inriktning till vilken
population som studien @mnar né ut till. Daremot &r det svart att ta reda pa vilka personer det
ar som tillhdr denna population, dérav har ett icke-slumpmassigt urval anvénds (Eliasson,
2022). For att finna mitt urval har ett bekvamlighetsurval anvints, Eliasson (2022) forklarar att
ett bekvamlighetsurval innebér att forskaren kontaktar de individer som finns tillgéngliga att
na. For att fa kontakt med mitt urval fick jag forst kontakta den valda kommunens kundtjénst —
detta eftersom det inte gick att finna kontaktuppgifter till chefer inom dldreomsorgen i den valda
kommunen. Kommunens kundtjénst hjilpte sedermera mig med att vidarebefordra min

forfragan till cheferna inom &ldreomsorgen i den valda kommunen.

Min forfrdgan vidarebefordrades till samtliga enhetschefer inom dldreomsorgen vilket bestod
av tretton personer. Av dessa tretton personer var det nio individer som svarade varav atta
tackade ja till att delta i studien. Samtliga enhetschefer godtog dven frigan om att skicka
enkdten vidare till deras medarbetare pé deras enhet. Dirav gar det att konstateras att ett
snobollsurval har applicerats. Snobollsurval ér enligt Eliasson (2022) sérskilt bra da forskaren
kénner till en del av urvalet som sedan kan tipsa om andra passande deltagare. Detta gér da att

koppla till att cheferna har valts och som sedan har bidragit till att studien spridits till andra
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lampliga personer inom populationen. D4 jag inte har nigon information om antalet
medarbetare som fatt frdgan och som valt att delta eller inte delta gér det inte att ta reda pa hur
stor svarsfrekvensen var av studien. Det gir déarfor inte heller att svar pa hur stor hela studiens
bortfall dr da jag endast har vetenskap 6ver ena delen av urvalet. Sverke (2004) framfor att det
ar viktigt att kontrollera att urvalet har blivit representerat i en studie for att séledes kunna fa
vetskap om studiens resultat dr generaliserbart. Da denna studies bortfall inte &r uppenbart, da
jag som sagt inte vet antalet medarbetare som valt att inte delta, gér det sadlunda inte heller att
med sékerhet séga att populationen ar representerad. Dock ar det med storsta sannolikhet manga
fler individer som arbetar inom de enheter som valt att delta och saledes gér det att dra slutsatsen
att populationen inte blivit tickt. Jag dr dérfor medveten om att studiens resultat inte gar att
generalisera och att studiens resultat enbart kan ge indikationer pa hur det studerade fragorna

upplevs.

4.4 Kvalitetsmatt

Vid genomforandet av en kvantitativ studie dr det viktigt att forhalla sig till olika kvalitetsmatt.
Bryman och Bell (2017) forklarar att det ar viktigt att reflektera kring studiens reliabilitet samt
validitet. Eliasson (2022) forklarar att reliabilitet dr kopplat till huruvida studien &r palitlig eller
ej. Ifrén ett vetenskapligt avseende ar det viktigt att kunna forvara ens studies trovirdighet.
Detta sker genom att det ska finnas mdjlighet for andra att genomfora en likartad studie och
dédrigenom fa ett likartat resultat (Eliasson, 2022). En studies resultat kan dock paverkas av flera
faktorer sdsom urval, metodval och andra tillfalligheter (Bryman & Bell, 2017). For att oka
studiens reliabilitet har jag noggrant forklarat hur jag har gatt tillvdga under studiens géng.
Studiens urval kan dock komma att paverka studiens reliabilitet negativt. I den valda kommunen
var det atta chefer som besvarade enkiten - vilket dr Over majoriteten av kommunens
enhetschefer inom &dldreomsorgen och kan dérfor betraktas som statiskt representativa.
Huruvida detta ar fallet for medarbetarna ar svart att svara pa. Eftersom det &r svart att avgora
populationens storlek kan trovédrdigheten minska, studiens resultat kan dock anvéndas for att ge

indikationer pa hur fenomenet upplevs i den studerade kommunen.

Om studien erhaller validitet eller inte beror pd om studiens avsiktliga métning ar det som
verkligen méts (Eliasson, 2022). For att studien ska betraktas som giltig ar det viktigt att den
analys som framtagits bygger pa sann och avsiktligt material (Eliasson, 2022). Christensen,

Engdahl, Grédas och Haglund (2016) menar pé att det finns tva sorters validitet - inre och yttre.
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Inre validitet handlar om huruvida det som blivit mitt var det som var avsett att métas. Medan
yttre validitet handlar om huruvida det gar att uttala sig om hela populationen eller ej
(Christensen et al., 2016). Studien som genomforts bygger pa stark giltighet - diar det som
framkommit av enkédterna stark kan kopplas till studiens avsiktliga fragestidllning. Eftersom
denna studie dr baserad pd icke-sannolikhetsurval kan det ddremot innebdra att studien inte

representerar hela populationen.

4.5 Etiskt hansynstagande

Det dr viktigt att i en studie forhalla sig till etiska principer - detta for att stirka respondenternas
sakerhet (Bryman & Bell, 2017). I enlighet med Bryman och Bell (2017) finns det fem viktiga
principer: informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitets- och anonymitetskravet,
nyttjandekravet och falska forespeglingar. Detta dr principer som under studiens géng tagits i

beaktning och har applicerats 1 praktiken.

Forsta principen, informationskravet, handlar om att som forskare delge respondenterna
tillrackligt med information gillande syfte och studiens uppligg (Bryman & Bell, 2017). Den
andra principen, Samtyckeskravet, innebdr att respondenterna ska bli informerade om att deras
deltagande ar frivillig och att det d& ocksa gér bra att avbryta deltagandet niar som. Den tredje
principen, konfidentialitets- och anonymitetskravet, foresprakar att det insamlande materialet
fran respondenterna och dess personliga uppgifter i storsta avseende ska hanteras konfidentiellt.
Respondenterna bor héllas anonyma for att inte obehdriga ska fa del av viss information och
material. Den fjdrden principen, nyttjandekravet, innebér att det insamlande materialet endast
ska brukas for studiens avsikt. Det femte kravet, falska forespeglingar, handlar om att det inte
far uppsta forfalskning eller vilseledande information géllande det insamlande materialet

(Bryman & Bell, 2017).

For att applicera dessa fem kraven har jag gett respondenterna den information de behdver innan
studiens gang. I det mail jag skickade med enkéten forklarade jag studiens syfte samt hur
materialet skulle anvéndas. Eftersom jag inte kunde vara sdker p4 om cheferna skickade vidare
bade texten (som jag mailade ithop med enkédten) och enkéten till sina medarbetare valde jag att
ocksé skriva dessa saker langst upp pa enkéten - for att se till att alla som svarade var medveten
om studiens syfte. Vidare togs ocksd hinsyn till samtyckeskravet. Jag meddelade

respondenterna att enkéten var frivillig att svara pa. I studien har det endast skett kontakt mellan
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mig och de olika cheferna dir jag har forklarat att de kan avbryta deltagandet 4ven om det
tidigare sagt ja. For att dven forhalla mig till konfidentialitets- och anonymitetskravet har jag
sett till att det insamlande materialet och respondenternas personliga information har hanterats
varsamt och anonymt. Vilken kommun studien baseras pa och vilka chefer och medarbetare
som svarat dr helt anonyma. For att sirskilja de tvd grupperna - chefer/ledare och medarbetare
- har jag i resultat delen valt att endast bendmna dem som respondent C 1-8 respektive
respondent M 1-46. Dér C stdr for chef och M stdr for medarbetare. Det insamlade materialet
for denna studie har for det forsta endast anvénts for att besvara och analysera studiens avsikt
och for det andra har ingen forfalskning eller missvisning gillande resultatet grundat sig 1

studien. Detta har beaktats for att forhélla sig till de tva sistndmnt etiska principerna.
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5. Empiri

I detta avsnitt kommer enkdtundersokningens resultat, det vill sdga studiens empiri, att
presenteras. Enkdtundersokning blev besvarad av 8 chefer samt 46 medarbetare inom
dldreomsorgen. Empirin dr indelad i1 de tre huvudbegrepp som studien foljer — egenskaper,

kommunikation samt makt och inflytande. Empirin kommer sedermera att sammanfattas.

5.1 Egenskaper

I enkétens inledning stélldes en fraga kopplat till chefers egenskaper dér respondenterna fick
ange sitt svar 1 enlighet med en likert skala fran ett till fem. Dér ett stod for inte alls och fem
stod for stimmer helt. Mittenvirdet tre stod sdlunda for stimmer. Det var fyra egenskaper hos
chefer som undersoktes dessa var drlighet, pélitlighet, altruistisk/osjélvisk samt rittvis. Nedan

1 diagram 1. visas respondenternas svar pé fragorna gillande egenskaper.
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Diagram 1. Egenskaper.

Nar det kommer till drlighet svarade bade cheferna och medarbetare mellan 3-5 vilket tyder pa
en relativt hog grad av drlighet. 50 procent av cheferna svarade 75 stimmer helt medan 23,92
procent av medarbetarna svarade 5”. Medarbetarnas typvérde ldg daremot pd ”4” dar

svarsfrekvensen 14g pa 43,48 procent.
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Andra egenskapen som undersoktes var pélitlighet. Majoriteten av cheferna (87,50 procent)
svarade ”5” staimmer helt, vilket innebér att det var 7 av 8 chefer som angav ”5”. Resterande
12,50 procent angav ’4”. Medarbetarnas svar var diremot nagot mer spridda, dir typvardet
ligger 1 mitten pé skalan - ”3” stimmer. Nastintill 50 procent av respondenterna svarade ”4”
och ”5”. Det var sdlunda enbart 4,35 procent som svarade 2”. Vilket tyder pa att dven

respondenterna upplever att cheferna ar pélitliga.

Altruistisk/osjdlvisk var den tredje egenskapen som undersoktes. Hir svarade cheferna mellan
3-5 medan medarbetarnas svar var utspridda mellan 1-5. Medarbetarnas svarade dédremot fraimst
mellan ”3” och ”5”. Det var under 10 procent av medarbetarna som svarade "1 eller ”2”. 50
procent av cheferna svarade ”4”. Typvérdet for cheferna var sdlunda 4" vilket det d&ven var for

medarbetarna.

Den sista egenskapen som undersoktes var huruvida chefen upplevs vara rittvis eller ej. Har
angav majoriteten av medarbetarna (69,57 procent) ’4”. Chefernas svarade dven dem framst
”4” da det var 50 procent av cheferna som angav 4. Samtliga respondenters svar ligger inom

intervaller 3" till 5.

Upplever du att chefen ar uppmirksammad pd medarbetarnas
behov?
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Diagram 2. Upplever du att chefen dr uppmirksammad p& medarbetarnas behov?

Nar det kommer till huruvida chefen uppmirksammar medarbetarens behov ligger chefernas

typvérde pa 74” vilket procentuellt innebér att det var 50 procent av cheferna som angav 4”.
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25 procent av chefernas angav ”3”. Sen var det 12,50 procent som svarade ”2” samt 12,50
procent som svarade 5”. Chefernas syn pad denna fraga var saledes relativt skiftande.
Majoriteten av medarbetarna, 62,50 procent, svarade ’4”. Resterande svar ligger pé alternativen

?2”,73” och 757, dar ”3” ar framstdende.

For att fa fram hur respondenterna anser att chefens uppmérksamhet paverkar medarbetarna
stilldes fragan "Hur tror du att svaret pa frdagan ovan padverkar medarbetarna?”. Har
svarade cheferna att det inte alltid finns tid att vara uppmirksammad. “Tror inte att
medarbetarna upplever samma, men att de inte forstar att man som ledare inte alltid kan
gora allt for att hjilpa dom” (Respondent C1). Samt att de kan vara uppmérksammade utan
att de har mojlighet att gora nagot at det. "Man kan vara uppmdrksammad men fortfarande
inte ha mojlighet att tillgodose behovet” (Respondent C4). Cheferna papekade dven att den

uppmirksamhet de ger medarbetarna far en positiv effekt.

”Uppmaérksammad &r jag men det kan ibland vara svart att tillgodose dessa
behov da jag stindigt har mycket att géra. Men det dr viktigt att de kénner
sig sedda och att jag som chef lyssnar pd dem. Detta gor antagligen att de
kénner sig mer tillfredsstédllda och engagerade i sitt arbete. Kénner de inte
att deras arbete gor nytta och att de uppskattas s& péaverkar detta hela
verksamheten negativt, darfor ar det viktigt att som chef att se samtliga

medarbetare.” (Respondent C7).

Medarbetarna papekade dven de i viss man att cheferna till stor del inte har tid att vara

uppmirksammade pa medarbetarnas behov.

”Jag svarade att jag inte tycker det. Anledningen tror jag &r att cheferna ar
sa stressade att de inte hinner ta till sig medarbetarnas behov. Hade de gjort
det 1 storre utstrackning hade antagligen vi ként oss mer uppskattade och
delaktiga vilket okar ens engagemang och glddje till ens arbetsplats.”

(Respondent M18).

Medarbetarna upplevde dven att graden av uppmaérksamhet chefen ligger pa deras behov
paverkar positivt. Det framhévs att det dr viktigt att se medarbetarna som individer med egna

mal och drommar och inte enbart som en tillgdng for verksamheten. For att géra detta bor
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cheferna sdlunda vara uppmirksamma pa medarbetarnas behov och lyhdrda gentemot
medarbetarna. ”Hur jag tror att det paverkar dr framst att vi da kdnner ett hogre virde infor

vart arbete och vill bidra mer.” (Respondent M40).

Svaren frdn medarbetarna visade att de kidnner sig mer uppskattade om cheferna tar sig tid att
lyssna pa deras behov. ”Viran chef dr vildigt bra pa att bemotta oss och lyssna in vdara behov
detta anser jag vara otroligt givande for hela verksamheten. Kdinner medarbetarna sig
uppmdrksammade och forstadda sd leder detta enbart till positiva foljder.” (Respondent M21).
Genom att de kédnner sig béttre bemotta sa dkar glddjen och engagemanget till arbetet — om de
inte kdnner att cheferna &r lyhorda gentemot deras behov s minskar arbetslusten. ”Att man har

ingen lust och arbeta.” (Respondent M5).

Upplever du att chefen agerar utefter det hen foresprakar? Det
vill sdga upplevs chefen vara ett foredome for de anstillda?
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Diagram 3. Upplever du att chefen agerar utefter det hen foresprakar? Det vill sdga upplevs chefen vara ett

foredome for de anstdllda?

Respondenterna fick fragan hur vil de anser att chefen agerar som féredome for medarbetarna.
P& denna fraga lag typvirdet for badde cheferna och medarbetarna pa ”4”. 58,69 procent av
medarbetarna svarade ”4” medan det var 50 procent av cheferna som svarade ”4”. Chefernas
svar lag 1 intervallet 3-5, ddr majoriteten av svaren l1dg pd ”3” och ”4”. For medarbetarna lag

svaren i ett bredare intervall 2-5, dock lag svaren dven hér framst pa ”3” och 74”.

Som foljdfraga pd detta studerades det hur chefens foredome paverkar medarbetarna - “Hur

tror du att ledarens foredome pdaverkar medarbetarna i deras arbete?”. Av alla de respondenter
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som besvarade denna friga var den ingen som svarade med nagot negativt. “Jag tror att mina
medarbetare vet att jag brinner for dldreomsorgen och ett personcentrerat forhadllningssdtt”
(Respondent C3). Genom att ha en engagerad chef kan medarbetarnas arbete paverkas - “Jag
tror att medarbetarnas beteende i arbetet paverkas mycket av ledaren.” (Respondent M44),
med liknande instdllning besvarades frdgan ocksd “Ledarens foredome pdaverkar oss i mdngt
och mycket. Vi agerar som ledaren gor och inte som ledaren séiger. Ddrfor dr det viktigt att
ledaren agerar exemplariskt.” (Respondent M26). Detta indikerar pa att bade cheferna och
medarbetarna anser att chefernas attityd dr nagot som paverkar medarbetarna och deras attityd

"Mycket. Ens ledares attityd paverkar gruppens attityd.” (Respondent M 18).

5.2 Kommunikation

Kommunicerar chefen ut tillrackligt och relevant information?

® Chef m Medarbetare

30 52,17%

36,95%
20 oo

Antal
Y

1(’5) 2,17% 125 50% 37,5% 6,52%
5 o 5

0 — — b | e .
Vv & Y

N
¥

<
Q\@
.-%\&\

& ” &

& E

Diagram 4. Kommunicerar chefen ut tillrdckligt och relevant information?

Huruvida tillracklig och relevant information kommuniceras ut av chefen sa svarade de flesta
cheferna, 50 procent, alternativ ”4”. Tétt i foljd av alternativ 5, med 37,50 procent. Nér det
kommer till medarbetarna sa svarade majoriteten, 53,17 procent, ”3”. 36,95 procent av
medarbetarna svarade ’4”. Det var mindre dn 10 procent av medarbetarna som angav andra

alternativ.
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Fér medarbetarna ta del av information som kretsar kring bade
positiva och negativa aspekter av organisationen?

@ Chef m Medarbetare
69,56%

30
=
< 20
é 19,56%
10 4,34% 37,5% 37,5% 259 6,52%
0 — - . - . e |
YV X
%
& &
N ¥ n & 5
S & ¢
& & &
& ) S
%@50 &

Diagram 5. Far medarbetarna ta del av information som kretsar kring bade positiva och negativa aspekter av

organisationen?

Nér det kommer till om medarbetarna féar ta del av information som kretsar kring organisationen
svarade procentuellt lika ménga chefer pa alternativ ”3” och 74, 37,50 procent pa vardera.
Resterande 25 procent svarade alternativ 5. Majoriteten, 69,56 procent, av medarbetarna
svarade alternativ ”4”. Fortséttningsvis svarade 19,56 procent pa alternativ ”3”. Resterande

10,86% procent fordelades mellan alternativ 2 och 5.

Respondenterna fick dven ta stdllning till huruvida de ansag att etiskt beteende dr nagot som
kommuniceras ut av ledaren. Fragan som stéilldes lyder "Kommunicerar ledaren ut information
kring etiskt beteende till exempel riktlinjer och uppmuntran till att agera etiskt? Ge gdrna
exempel”. Det var manga av respondenterna som svarade att det kommunicerades ut
information kring etiskt beteende, men graden av kommunikation varierade bland svaren. En
av respondenterna svarade fOljande “Det dr en grundbult i hela vdr verksambhet,
vardegrundsarbete dr jdtteviktigt for organisationen” (Respondent C3) medan en annan
svarade "Ja i viss man. Hade nog kunnat oka informationen och kommunikationen kring detta
... 7 (Respondent C6). Det var manga som svarade att kommunikationen sker genom att Vi
arbetar med detta pa veckométen och APT ...” (Respondent C3) samt > ... vid moten, bdde
enskilt och i grupp.” (Respondent M34). Det var nigra respondenter som svarade med ett

enkelt ”Nej” (Respondent M10, M21 & M38) men som inte valde att vidareutveckla detta.
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Berommer/kritiserar chefen etiskt respektive oetiskt beteende
hos medarbetarna?
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Diagram 6. Berommer/kritiserar chefen etiskt respektive oetiskt beteende hos medarbetarna?

Fragan ovan undersoker huruvida cheferna berdmmer/kritiserar etiskt respektive oetiskt
beteende. Medarbetarnas svar var spritt mellan samtliga alternativ 1-5. Daremot svarade
majoriteten 3" vilket innebér att de flesta anser att det stimmer. Resterande svar hamnade
framst pd alternativ ”4” och ”5”, det var dock nagra fa som dven angav ”1” eller ”2”. Chefernas

typvérde 14g pa ”4” dér det var 50 procent som svarat detta. Vidare var det fler chefer som valde

alternativ ’5” 4n 73”.

Om det sker ndgot oetiskt inom verksamheten tar chefen upp
detta med medarbetarna?
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Diagram 7. Om det sker nagot oetiskt inom verksamheten tar chefen upp detta med medarbetarna?
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Kopplat till huruvida chefen tar upp oetiskt beteende med medarbetarna svarade majoriteten av
medarbetarna att de gor det. Det vill sdga 67,39 procent av medarbetarna svarade 74" vilket
innebdr att de anser att det stimmer relativt bra att chefen kommunicerar ut om det skett ndgot
oetiskt inom verksamheten. Medan majoriteten av cheferna, 62,50 procent, ansag att det

stimmer helt d& de svarat ”’5” pd denna frdga. Samtliga svar pa denna friga ligger mellan 3"

OCh ’75’7

5.3 Makt och inflytande

I vilken grad anser du att medarbetarna dr medbestimmande inom
organisationen?
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Diagram 8. I vilken grad anser du att medarbetarna dr medbestimmande inom organisationen?

Nér det kommer till medarbetarnas medbestimmande 1 organisationen svarade 50 procent av
ledarna ”3” och resterande 50 procent svarade ’4”. Medarbetarnas svar var ddremot mer utspritt
d& medarbetarnas svar ligger pa samtliga virden inom intervallet. Svaren ligger daremot framst
pa alternativ ”3” och 74” dir det var 36,95 procent respektive 32,60. Dirav gér det att
konkludera att bdde chefer och medarbetare frimst anser att medarbetarna till viss del &r

medbestammande.

Respondenterna fick &ven ange vilken pédverkar de anser att medarbetarnas
medbestimmande har. Fragan som stdlldes var “Hur tror du att medarbetarnas
medbestimmande pdverkar medarbetarna samt organisationen i helhet?”. Respondenterna
svarade frimst att medbestimmande hos medarbetarna ger ett hogre engagemang - ”Okad
delaktighet leder till 6kat engagemang.” (Respondent C1) samt “Hade det radigt mer

medbestimmande hade det antagligen okat medarbetarnas engagemang och glddje.

28



Stdmningen inom verksamheten hade blivit bdttre.” (Respondent M1). Andra respondenter
menar ocksd péd att medarbetarna skulle kénna storre delaktighet ”Medarbetarna skulle
kinna sig mer delaktiga” (Respondent M8). En chef menar pd att medarbetarna inte ar sa
delaktiga som hen skulle vilja — ”Jag dnskar att medarbetarna ska bli mer delaktiga dn de

dr idag. I dagsldiget kommer mdnga bollar uppifran vilket jag hoppas ska dndras sig.”
(Respondent C3).

”Vi kan ju paverka smasaker inom verksamheten men det mesta bestams
antagligen pd hogre nivd. Ju mer vi kan paverka desto mer okar
engagemanget. Att kénna att vi dr dér for att gora skillnad och inte bara dér
for att beta av ett arbetspass. Att vara medbestdmmande gor ju dven att man
blir mer villig att stdlla upp for tex chefen och att man blir mer engagerad
vilket ju dven Okar vélbefinnandet hos vara brukare d& vi paverkar deras

situation” (Respondent M17).

Citatet ovan beskriver hur en medarbetare upplever medarbetarnas medbestimmande och

hur det paverkar medarbetarna.

Vad anser du frimst paverkar chefens beslut i fragor géllande
organisationen?

m Chef m Medarbetare
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Diagram 9. Vad anser du framst paverkar chefens beslut i fragor géllande organisationen?

Respondenterna fick fragan vad de anser péaverkar chefens beslut 1 fragor gillande
organisationen, hér fick de svara mellan 1-5 dér ”1” stdr for organisationens bésta med

ledningen i fokus och ”5” star for organisationens bédste med medarbetarna i fokus. Mittenvirdet
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”3” star sdlunda for organisationens bédsta med béde ledningen och medarbetarna i fokus.
Cheferna svarade framst ”3” och ”4” med 37,5 procent pa vardera. Medan majoriteten, 54,34
procent, av medarbetarna svarade “3”. Medarbetarna svarade silunda att ledningen och
medarbetarna dr lika viktiga nér det kommer till beslutsfattande inom organisationen. Dérefter
svarade medarbetarna ’4” titt foljt av ”2”. Det finns sdlunda ingen entydig bild dver hur
medarbetarna upplever detta da svaren skiljer sig relativt mycket at. Det var dock nagot fler
svar som lutade mer &t medarbetarna i fokus an det var som lutade mot med ledningen i fokus.
Det var salunda 30,42 procent som svarade 74 eller ”5” medan det var 21,73 procent som
svarade ”1” eller ”2”. Medan chefernas svar indikerar mer at att de tva faktorerna ar lika viktiga

samt att medarbetarna ar av storre vikt vid beslutsfattande.

Upplever du att chefen tar emot konstruktiv kritik och
forbattringsforslag av medarbetarna?
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Diagram 10. Upplever du att chefen tar emot konstruktiv kritik och forbattringsforslag av medarbetarna?

Nar det kommer till frigan hur vl ledare tar emot konstruktiv kritik samt hur de tar emot
forbattringsforslag av medarbetarna svarade medarbetarna framst 74 foljt av ”3”, med hela
78,25 procent. Efter det var det 15,21 procent som svara ”5” och enbart 6,52 procent som
svarade ”2”. Medarbetarna upplever sélunda att det stimmer samt att det stimmer ganska sa
bra att cheferna tar emot kritik. Cheferna svarade ddremot framst pé alternativ ”5”, med hela
62,5 procent. Cheferna angav dven alternativ 3" och ”4”. Cheferna upplever sidlunda att det till

stor del stimmer helt.

Sedermera blev respondenterna tillfragade hur kritik och forbéttringsforslag togs emot av

ledaren - "Hur tar ledaren emot kritik och forbdttringsforslag och hur anvinder de sig av
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kritiken for att utveckla organisationen?”. Av de respondenter som svarade var det flertals som
ansag att chefen tog konstruktiv kritik pa ett bra sétt - ”De dr vdildigt oppen infor dsikter. Pa
min enhet kinner jag mig hord. Har haft en del diskussioner kring hur man kan utveckla delar
av verksamheten och da kinner jag att de dr oppna...” (Respondent M13). ytterligare en
respondent svarade ”De lyssnar men kanske inte alltid agerar. Tror att detta beror pa att beslut
tas hogre upp. Det hdnder dock att saker har fordndrats pga att det blivit uppmdrksammat
genom medarbetarna.” (Respondent 41). Manga av medarbetarna indikerar att de blir horda av
sina chefer och att en viss del forandringar uppstar — men det finns ocksa respondenter som har
andra asikter - ”Det kdnns som att de bara lyssnar men gor inget dt det.” (Respondent 23). En
annan svarade Det dr inte alltid som chefen "har tid” med att lyssna pd oss och ddrmed

fordndras aldrig ndagot.” (Respondent M40)

?Jag som chef forsoker alltid lyssna men ibland finns inte tiden till. Jag
lyssnar pa deras tanker och fOrsoker att implementera det som gar i
verksamheten. De ska alltid kdnna att de har makten att bidra till forbéttring
och att de dr kdrnan i1 verksamheten. S& linge de for en konstruktiv kritik

lyssnar Jag.” (Respondent C5).

Precis som ménga medarbetare svarat sa anser dven cheferna till stor del att de lyssnar och

forsoker ta medarbetarnas synpunkter 1 beaktning.

5.4 Sammanfattning och frimjandet av etiskt ledarskap

Ovanstdende tre begrepp som analysen baseras pd utgor etiskt ledarskap - egenskaper,
kommunikation samt makt och inflytande. Studiens empiri visar pd att bdde chefer och
medarbetare upplever att cheferna innehar etiska egenskaper. Nar det kommer till
kommunikation upplevs det finnas en storre avvikelse 1 medarbetarna respektive chefernas svar.
D& medarbetarnas svar dr nadgot mer spridda mellan alternativen, medarbetarna upplever inte
att det stimmer i lika stor omfattning som cheferna gor. Medarbetarna upplever att cheferna ar
relativt lyhorda och att de lyssnar pd medarbetarna. Trots detta finns det flera som instimmer
att det inte alltid agerar utefter medarbetarna synpunkter vilket kan bero pa yttre patryckningar.
Cheferna upplever relativt lika asikter kring makt och inflytande. Respondenterna upplever att

det finns ett 6kat engagemang ju mer medarbetarna kan péverka.
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Hur tror du att etiskt ledarskap paverkar medarbetarna?

B Chef mMedarbetare

Medarbetarna kiinner ett hogre virde infor det jobb [ 78.5%

de gor - T 52,60%
. P 100
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Diagram 11. Hur tror du att etiskt ledarskap paverkar medarbetarna?

Respondenterna fick slutligen svara pa hur de tror att etiskt ledarskap kan inverka i olika
pastaenden. Av dessa pastdende sa var det flest antal, 93,48 procent, av medarbetarna som ansag
att alternativet “Medarbetarnas engagemang okar” péverkades mest av etiskt ledarskap.
Daérefter ansag mellan 80-90 procent att "Medarbetarna kinner ett hégre virde infor det jobb
de gor”, "Medarbetarna kinner en hogre lojalitet infér chefen” samt ”Medarbetarna kdnner
ett hogre fortroende infor chefen” péverkades av etiskt ledarskap. De péstdende som
medarbetarna ansdg minst pdverkades ar “Medarbetarna blir mindre stressade” och
”Medarbetarnas sjukfranvaro minskar”. Chefernas svar var relativt likt medarbetarnas. De
ansag 1 storst utstrackning att "Medarbetarnas engagemang okar” samt ”Medarbetaren kdnner
ett hogre fortroende infor ledaren”, da det var 8 av 8 chefer som angav dessa alternativ. Precis

som medarbetarna ar ”Medarbetarna blir mindre stressade” och ”Medarbetarnas sjukfranvaro

minskar” de pastaende som minst antal angav.
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6. Analys

I detta avsnitt framfors studiens resultat kopplat till de teorier som tidigare framforts. Avsnittet
ar uppdelat efter de tre begrepp som studien foljer vilka dr egenskaper, kommunikation samt

makt och inflytande.

6.1 Egenskaper

Att vara en etisk ledare handlar i mangt och mycket om vilka egenskaper personen besitter
(Brown, Trevino & Harrison, 2005). Egenskaper som symboliserar ett etiskt ledarskap ar bland
annat trovardighet, drlighet, fortroendegivande samt formagan att agera foredomligt (Brown,
Trevifio & Harrison, 2005). Fyra viktiga egenskaper har identifierats i tidigare forskning och
har anvénts 1 denna studie. Dessa fyra egenskaper ér arlig, pélitlig, altruistisk/osjédlvisk samt
rittvis. Den empiriska studien indikerar att cheferna upplever att de till stor del besitter dessa
egenskaper. Arlig och palitlig #r de tva egenskaper som cheferna ansig stimde mest in pa sig
sjdlva medan det var ndgot mindre instimmande pé de andra tvd egenskaperna. Medarbetarnas
svar indikerade ett likartat resultat — cheferna besitter en relativt hog grad av samtliga

egenskaper.

Att ledare erhéller dessa etiska egenskaper kan i enlighet med Nissén och Rambaree (2021)
skapa en bittre arbetsmiljo for savél chefen som medarbetarna. En ledare som haller sig till
etiska egenskaper frimjar hopp och sjilvfortroende hos medarbetarna (Ndssén och Rambaree
(2021). En viktig egenskap i enligt med Northouse (2019) dr ledarens formaga att vara lyhord
och tillgodose medarbetarnas behov och det dr viktigt att fa medarbetarna att kdnna sig
uppskattade och viktiga. I studien har det undersdkts huruvida medarbetarna kénner att deras
behov blir bemétta eller ej. Studiens resultat indikerar att majoriteten av medarbetarna ansig
att deras behov blir uppméarksammade i en ganska hog grad. Detta svar kan dven utldsas av de
responderande cheferna. Att ledaren inom en organisation dr uppmirksammad pé
medarbetarnas behov dr som sagt av stor vikt, Northouse (2019) framfor att detta kan leda till
att medarbetarna kidnner en hogre sjilvkénsla samt ett 6kat virde infor det arbete de genomfor.
Detta framkom &dven 1 studien dé flertalet respondenter papekade att chefernas lyhordhet
gentemot medarbetarnas behov leder till ett 6kat engagemang och okad gliddje inom arbetet.
”...Hur jag tror att det pdaverkar dr framst att vi da kdnner ett hégre virde infor vart arbete

och vill bidra mer.” (Respondent M40). ”...Kdnner medarbetarna sig uppmdrksammade och
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forstadda sa leder detta enbart till positiva foljder.” (Respondent M21). Trots att cheferna i den
studerade kommunen upplevs vara lyhorda gentemot medarbetarnas behov framkom det i
studien att trots detta sd kan det ibland vara svért att tillgodose dessa behov. Vilket kan ha att
gora med att ledarskap inom dldreomsorgen ér ett komplext uppdrag som Socialstyrelsen (2022)
beskriver vara ett uppdrag med flera utmaningar déribland att de har flera ansvarsomréaden som
kraver uppmérksamhet. "Man kan vara uppmdrksammad men fortfarande inte ha mojlighet att

tillgodose behovet” (Respondent C4).

I enlighet med Downe, Cowell och Morgan (2016) &r det viktigt for en ledare att agera som ett
foredome gentemot sina medarbetare. En etisk ledare ska vara trovirdig och konsekvent i vad
de sdger och vad de gor (Akker et al., 2009). Akker et al. (2009) menar att en etisk ledare ska
“walk the talk and talk the walk” - vilket med andra ord innebér att en ledare ska agera etiskt
bide nér det kommer till deras kommunikation samt kopplat till deras agerande. For att framsta
som en moralisk person bor salunda en ledare agera pa ett etiskt sitt (Downe, Cowell & Morgan,
2016). En ledare har mojlighet att influera andra - genom att dé agera etiskt kan ledaren sdlunda
influera medarbetarna att dven de agera etiskt (Downe, Cowell & Morgan, 2016). Ett gott
foredome hos ledaren kan sélunda piverka medarbetarna positivt (Yukl & Gardner, 2020). I
empirin gar det att utldsa att mer &n hélften av medarbetarna anség att det stimde ganska sa bra
att deras chefer agerade foredomligt. Studien indikerar salunda pa att cheferna till stor agerar
utefter det de sjédlva foresprakar och att de salunda “walk the talk”. Chefernas svar indikerar
samma resultat att de agerar som forebilder for medarbetarna. Sdvil medarbetarna som cheferna
framforde att chefernas foredome har en positiv inverkan for medarbetarna och verksamheten.
Vilket gér att koppla till Downe, Cowell och Morgans (2016) teorier kring att en ledares
foredome pa flera sétt kan upplevas frimjande for medarbetarna. Downe, Cowell och Morgans
(2016) menar att en ledare som agerar som en forebild for medarbetarna kan frdmja
medarbetarnas sjalvkansla och engagemang - vilket 6kar verksamhetens effektivitet. ”Ledarens
foredome paverkar oss i mangt och mycket. Vi agerar som ledaren gér och inte som ledaren

sdger. Ddrfor dr det viktigt att ledaren agerar exemplariskt.” (Respondent M26).

6.2 Kommunikation

For att skapa och frimja en etisk arbetsplats &r kommunikation en viktig byggsten (Hassan,
Pandey & Pandey, 2021). For att vigleda medarbetare ér det sdlunda viktigt att cheferna har en
tydlig kommunikation (Yukl & Gardner, 2020). Ledare ska genom en tydlig kommunikation

vigleda medarbetare ndr det kommer till etiska riktlinjer och hur de ska applicera etiska
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riktlinjer 1 praktiken (Akker et al., 2009). Studien indikerar pé att cheferna ér relativt tydliga 1
sin kommunikation men att det finns mgjlighet att vara dnnu tydligare. Medarbetarnas svar
indikerar pa att det stimmer att de fér ta del av tillrackligt och relevant information - trots att
majoriteten angav att det stimde och att det var ménga som ansag att det dven stimde bra och
att de fick ta del av mycket information var det ett fa antal respondenter som anség att de inte
stimde helt. Ddrav gar det att fordjupa kommunikationen d&nnu mer. Chefernas svar indikerade

diaremot att kommunikationen var starkare.

Det ér dven av stor vikt att chefer dr 6ppna i sin kommunikation och framfor saval positiva som
negativa aspekter av organisationen dd detta bidrar till ett 6kat fortroende hos medarbetarna
(Northouse, 2019). Svaren fran studien tyder pa att det stimmer att det kommuniceras saval
positiva som negativa aspekter, bade chefer och medarbetare svarade att detta stimde. Det var
didremot fi som svarade att det stdimde helt vilket tyder pa att det finns aspekter av
organisationen som det inte kommuniceras kring. Genom att som ledare inte tala om negativa
hindelser inom verksamheten kan detta i enlighet med Akker et al. (2009) minska chanserna
till att medarbetarna sjdlva kénner sig bekvéma 1 att leverera déliga nyheter. Det kan dven leda
till ett minskat fortroende hos medarbetarna (Northouse, 2019). Dérfor dr det viktigt att vara
dnnu mer 6ppen i sin kommunikation for att skapa en arbetsmiljo dér medarbetarna kénner sig
mer bekvima. Som chef och ledare &r det darfor rekommenderat att framhédva oetiska handelser
for att kunna fa medarbetarna att bli mer uppmérksammade och for att 6ka forstaelsen kring
vikten av att agera etiskt. Studiens resultat indikerar att cheferna anser att det stimmer helt att
de #ven tar upp och framhiver oetiska hiindelser med medarbetarna. Aven medarbetarna anser
att detta stimmer da resultatet indikerar att det stimmer bra. Daremot var chefernas svar nagot
mer positivt inriktade till huruvida det stimde eller ej. Studiens svar belyser sdlunda att det
stimmer att detta tas upp inom verksamheten vilket enligt Yukl och Gardner (2020) kan 6ka

mdjligheten till att skapa en god arbetsmiljo.

Chefer har dven en viktig roll 1 att de ska vdgleda medarbetarna i1 hur de ska agera etiskt i
verksamheten detta genomfors genom en fordjupad kommunikation (Hassan, Pandey &
Pandey, 2021). Det dr ddrmed viktigt att chefer formedlar etiska riktlinjer och praxis till
medarbetarna (Yukl & Gardner, 2020). Studiens svar skiljer sig hir en del. Flertalet beskriver
att det &r en stor del av arbetet att formedla etiska riktlinjer och att det &r en grundbult i1 hela
verksamheten samt att cheferna uppmuntrar medarbetarna till att agera etiskt. Medan en del

svar tyder pa att det inte kommuniceras ut tillrickligt med information vilket innebér att det
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finns mdjlighet till att fordjupa denna information. I studien framkom det att kommunikation
kring etiska riktlinjer sker savil enskilt som i grupp och att det sker frimst under arbetsplatstraff
(APT) moten. Studien ger dven en indikation pa att cheferna inom dldreomsorgen anser att det
talas tillrackligt kring etiska riktlinjer medan medarbetarna upplever att det bor utvecklas.
Medarbetarnas svar indikerar alltsa att det finns brister i kommunikationen géllande etiska
riktlinjer. For att frimja etiskt beteende hos de anstillda ar det dven viktigt att cheferna tar upp
savil bra som déligt aspekter av etiskt beteende inom verksamheten. Akker et al. (2009) framfor
att fOr att medarbetare ska veta vad som dr moraliskt forsvarbart &r det av stor vikt att cheferna
berdmmer och straffar etiskt respektive oetiskt beteende. Studien indikerar pé att cheferna anser
att detta stimmer bra medan medarbetarna svar inte dr lika instimmande. Majoriteten angav
dock att det stimmer att etiskt respektive oetiskt beteende beroms/bestraffas, studiens resultat
indikerar dock att det finns medarbetare som inte upplever att detta stimmer. Vilket kan gora
det svarare for medarbetarna att agera moraliskt inom verksamheten. D& Akker et al. (2009)
framhéver att genom att kommunicera ut nér det sker bra och déliga agerande for medarbetarna
inom verksamheten s sitts standarden for vilket beteende som uppskattas respektive foraktas

inom verksamhetens viggar.

6.3 Makt och inflytande

For att en chef ska betraktas som en etisk ledare sa behdver ledaren i enlighet med Northouse
(2019) respektera sina medarbetare samt lata de kdnna sig medbestimmande inom de beslut
som tas inom verksamheten. Studiens resultat indikerar péd att det finns en viss grad av
medbestimmande hos medarbetarna. Bdde chefer och medarbetare svarade att medarbetare till
viss del hade mgjlighet att paverka beslut. Anledningen till att medarbetarna inte har full
kapacitet att paverka beslut kan bero pa att de enbart innehar indirekt makt och sélunda ingen
direkt makt (Christensen, Daugaard Jensen & Lindkvist, 2014). Med indirekt makt har de
mojlighet att paverka genom att fora fram &sikter som sedan en person som besitter en
maktposition, sdsom chef, for vidare inom organisationen. I offentliga verksamheter besitter
inte enhetscheferna sjdlvbestimmande ritt vilket kan paverka medarbetarnas medbestimmande
dé det dr flera maktdimensioner inom den offentliga sektorn som péverkar beslutsfattande
(Christensen, Daugaard Jensen & Lindkvist, 2014). Detta framkom &ven i studien att trots att
de finns en mgjlighet att paverka sa paverkas mojligheten dndd av att det finns ett hogre
beslutsorgan i offentliga verksamheter - Vi kan ju paverka smdsaker inom verksamheten men
det mesta bestdms antagligen pa hégre nivd...” (Respondent M17). Detta yttrades dven fran

chefernas sida - "Jag onskar att medarbetarna ska bli mer delaktiga dn de dr idag. I dagsldget
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kommer mdnga bollar uppifrdn vilket jag hoppas ska dndras sig.” (Respondent C3). Yukl och
Gardner (2020) menar att det &dr viktigt att behandla konstruktiv kritik och forbattringsforslag
frdn medarbetare pd ett bra satt for att 0ka kénslan av medbestimmande. Studien indikerar att
kritik tas emot pa ett relativt bra sett. Det finns ingen storre skillnad mellan chefernas och
medarbetarnas svar, &ven om cheferna svar var nagot mer instimmande till att det stimmer helt.
Northouse (2019) framfor att medarbetarna fir en 6kad sjdlvkénsla samt ett okat engagemang
om de kéinner sig mer delaktiga inom organisation. Vilket gar att koppla till de svar som
framgick 1 denna studiens resultat da flera av respondenterna svarade att ett hogre grad av
medbestimmande samt en hogre grad av mojlighet till pAverkan inom organisation leder till ett
okat engagemang. “Okad delaktighet leder till dkat engagemang. tror det finns en positiv
paverkan.” (Respondent C1).

En etisk ledare ska dven anvdnda den makt de har for att fatta beslut som tjédnar verksamheten
(Yukl & Gardner, 2020). En etisk ledare ska sdlunda alltid ha organisationen och de anstéllda i
atanke vid beslutsfattande (Yukl & Gardner, 2020) och utgé fran en altruistisk approach
(Northouse, 2019). Studien indikerar pa att beslut fattas med bade ledningen och medarbetarna
1 fokus. Chefernas svar indikerar ett mer altruistiskt synsitt dir medarbetarna dr mer i fokus
medan medarbetarnas svar dr mer skilda. Det finns sdlunda inget entydigt svar kring hur
medarbetarna ser pa denna fraga dé det finns en relativ avvikelse i svaren. Att majoriteten av
svaren hamnar i mittenféltet kan bero pé att cheferna har manga faktorer att ta 1 beaktning vid
beslutsfattande da de inte dr sjidlvbestimmande (Tripathi & Dixon, 2008). En ledare inom
offentliga verksamheter dr sdlunda inte enhetligt ansvarig for beslutsfattande utan mycket styrs
ovan dé det finns flera maktdimensioner att ta i beaktning (Tripathi & Dixon, 2008; Christensen,

Daugaard Jensen & Lindkvist, 2014).

6.4 Sammanfattning och fraimjande av etiskt ledarskap

Etiskt ledarskap gar saledes att konceptualisera ner genom tre teman: egenskaper,
kommunikation och makt och inflytande. Studien visar att cheferna inom dldreomsorgen i den
studerade kommunen besitter flera av de etiska egenskaperna som ir viktiga i enlighet med
teorin (Brown, Trevifio & Harrison, 2005). Kommunikation &dr en bidragande roll till att vara
etisk och det dr viktigt att det finns en Oppen kommunikation d& detta kan leda till att
medarbetarna sjdlva har en storre forstaelse for vad som ér etiskt respektive oetiskt (Yukl &
Gardner, 2020). Hir gér det att se att det finns en skillnad i cheferna och medarbetarnas syn pé

kommunikation. Det gér sdlunda att konstatera att det finns mdjligheter att utveckla
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kommunikationen inom verksamheterna. For att vara en etisk ledare dr det dven viktigt att ha
ett altruistiskt synsatt pd makt och inflytande - vilket alltsd innebir att medarbetarna ska kunna
paverka (Northouse, 2019). Studiens resultat indikerar att det finns en viss mojlighet att paverka
men att det begrénsas pa grund av enhetscheferna icke sjdlvbestimmanderitt samt pa grund av

flera utmaningar som chefer behdver hantera.

Ett etiskt ledarskap frimjar medarbetarna déa det skapar en tryggare arbetsplats. Medarbetarna
kdnner ett hogre fortroende och en hogre lojalitet gentemot chefen (Bello, 2012). Detta gick
dven att se 1 studiens resultat dd det fanns en hog evidens att detta stimde i1 enlighet med
respondenternas svar. Medarbetarna far dven ett 6kat engagemang och kénner ett dkat virde
infor det arbete de gor i1 de fall chefen utgér fran ett etiskt ledarskap. Studien implicerar att det
finns en indikation att medarbetarna kdnner av ett 6kat engagemang om cheferna agerar etiskt,
bidde medarbetare och chefer angav att de ansdg att det fanns ett samband mellan etiskt
ledarskap och 6kat engagemang. Det var dock ndgot farre respondenter hos bade medarbetare
och chefer som anség att det fanns ett samband mellan medarbetarnas kénsla av dkat varde infor
det arbete de tillfor och etiskt ledarskap. Det finns dven tidigare forskning som stodjer att det
finns ett samband mellan en 6kad ndrvaro hos medarbetarna och etiskt ledarskap (Hassan,
Wright & Yukl, 2014). Det var en relativt hog andel respondenter som upplevde att det fanns
en koppling mellan dessa faktorer dock var det en del som inte sdg nagon koppling vilket gar
att koppla till Hassan, Wright och Yukls (2014) teori kring att det kan vara svart att se en
korrelation mellan dessa tva faktorer da det finns mycket som inverkar i en medarbetares

franvaro.

Sammanfattningsvis gar det att se att det finns en relativt 6verensstimmande bild 6ver hur
cheferna respektive medarbetarna upplever chefernas etiska ledarskap. Cheferna har dock pa
vissa frdgor angivit en ndgot mer positiv bild vilket kan bero pa flera olika faktorer. En
anledning kan vara att medarbetarna har léttare att bedoma chefernas agerande da de kan se hur
det faktiskt fungerar medan cheferna inte lika létt kan se och tolka de brister de sjédlva besitter 1
sitt ledarskap. Darav bor medarbetarna svar vara mer sanningsenliga da de har mer avstand till
att reflektera kring chefernas ledarskap. Vilket d4nd4 tyder pd att cheferna innehar ett relativt

starkt etiskt ledarskap dven om det finns vissa brister som gar att forbéttra.
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7. Slutsatser

I studiens sista avsnitt kommer studiens syfte och fragestdllning att besvaras genom att

aterkoppla till tidigare diskussion.

Socialstyrelsens (2022) lagesrapport Viard och omsorg for dldre gar det att utldsa att det finns
flera utmaningar for enhetschefer inom dldreomsorgen nar det kommer till att utova ett etiskt
ledarskap. Darfor har kommuner satsat pa att forsoka stdrka detta genom att ge enhetschefer det
stod de behover for att kunna genomfora sitt ledarskap gentemot medarbetarna pa ett sitt som
ingiver fortroende (Socialstyrelsen, 2022). Syftet med studien ar dels att ta reda pa hur vil
chefer och medarbetare upplever att chefer inom dldreomsorgen utgér ifran ett etiskt ledarskap.
For att besvara studiens forsta fraga - upplever chefer respektive medarbetare att chefer utgar
fran ett etiskt ledarskap inom dldreomsorgen i den valda kommunen - har studien tagit avstamp
i tre begrepp som tidigare studier har anvént sig av for att méta etiskt ledarskap. Dessa tre
begrepp dr egenskaper, kommunikation samt makt och inflytande. Tidigare studier framfor att
det inte finns nadgon entydig definition pa vad som utgdr en etisk ledare daremot finns det en
vedertagen definition framtagen av Brown, Treviio & Harrison (2005). Etiskt ledarskap
innebdr, i enlighet med denna definition, kortfattat att en ledare som pavisar ett normativt
lampligt beteende genom personliga handlingar och relationer utgér fréan etiskt ledarskap. Etiskt
ledarskap innebér dven att pdverka sina medarbetare till att agera etiskt. Studiens resultat och
analys indikerar att det till stor del tas etiskt ansvar av cheferna inom &ldreomsorgen i den

studerade kommunen och att det i ett relativt stort omfang appliceras ett etiskt ledarskap.

Det finns didremot vissa begridnsningar som pdverkar chefernas mojlighet till ett mer etiskt
ledarskap till exempel att cheferna har brist pd tid vilket i vissa fall kan leda till att chefernas
etiska ledarskap blir lidande. Mycket styrs ocksa ovanifrdn da cheferna inom den offentliga
verksamheten inte dr sjdlvbestimmande vilket har en stor pdverkan. Studien indikerar att det
finns flera likheter mellan hur cheferna upplever att de utgar fran ett etiskt ledarskap och hur
medarbetarna upplever chefernas etiska ledarskap. Skillnaden &r fridmst att cheferna &r nagot
mer instimmande till att det sker fullkomligt medan medarbetarna i mangt och mycket inte
instimmer 1 samma omfang. En av cheferna som deltog 1 studien yttrade en onskan om att
medarbetarna skulle bli mer delaktiga i beslut men att detta paverkas av att manga beslut

kommer uppifrdn. Ddrav dr det inte upp till enhetscheferna att 6ka enhetscheferna etiska
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ledarskap utan kommunerna behover tilldta ett mer etiskt ledarskap genom att frimja

mdjligheten for detta.

Syftet med studien dr dven att utrona hur chefer respektive medarbetare upplever att etiskt
ledarskap frdmjar verksamheten. Tidigare forskning menar péd att det finns flera positiva
aspekter som gynnas av ett etiskt ledarskap, detta var d4ven nigot som framhévdes i denna
studie. For att svara pa studiens andra fraga - hur upplever chefer respektive medarbetare att
etiskt ledarskap framjar verksamheten - sa anser bade chefer och medarbetare att ett etiskt
ledarskap medfor ett 6kat engagemang hos medarbetarna samt att medarbetarna kénner ett
hogre vérde infor det arbete de genomfor. Genom att till exempel 14ta medarbetarna vara mer
medbestimmande inom verksamheten samt lata de fa fram asikter som sedermera kan anvéndas
for att utveckla verksamheten sa skapas ett hogre engagemang. Darfor dr det viktigt att som
chef och ledare att 1dta medarbetarna fa vara delaktiga i processer och visa att dven de far
mdjlighet att pdverka. Detta leder dven till att medarbetarna kénner sig mer uppskattade och
delaktiga. Ett etiskt ledarskap framjar dven en tryggare och mer stimningsfull arbetsmiljé da
till exempel en 0ppen kommunikation bidrar till att medarbetarna vagar agera ifall det sker

nagot oetiskt inom verksamheten.

Tidigare studier har &dven pekat pa att medarbetarnas sjukfranvaro och niva av stress minskar
om det finns ett etiskt ledarskap inom verksamheten. Studien implicerar dven att det finns en
koppling mellan detta. Sammanfattningsvis finns det flera fordelar som framjar verksamheten
att dra av att utga ifran ett etiskt ledarskap. Den framsta fordelen att dra upplevs i enlighet med
studien vara att det 6kar medarbetarnas engagemang vilket i sin tur kan frimja verksamheten i
mangt och mycket. Darav finns det en stor aktualitet att anvénda sig av etiskt ledarskap inom

savil dldreomsorgen som andra verksamheter inom den offentliga sektorn.
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