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Abstrakt

Examensarbetet hor till projektet SimNov. Projektets syfte ar att "vard- och
socionomstuderande ldr sig att anvanda simulation som handledningsmetod for att i
framtiden anvanda simulationer i syfte att sakerstalla patientens/klientens goda vard
eller service inom social- och halsovardssektorn".

Examensarbetets syfte ar att skapa ett simulationsscenario genom vilket det ar méjligt
att Ova sig att ta svdra samtal i en ledarskapssituation. Fragestdllningarna i arbetet ar:
Vad ar simulationer och hur genomfors de? Hur ska man som ledare ta svara samtal med
en medarbetare pa ett professionellt satt?

Som metod anvands narrativ litteraturoversikt och som kallor anvands relevanta bocker
samt artiklar som hittats via databaserna EBSCOhost, Arto, Svemedplus och
Terveysportti. Litteraturoversikten innefattar teori kring simulationer, ledarskap samt
problematiken och I6sningar kring att ta svara samtal. Teorin anvands som bakgrund i
planeringen av simulationsscenariot.

Examensarbetets resultat ar ett simulationsscenario som kan anvandas for att som
ledare Ova sig att ta svara samtal pa ett professionellt sdtt. Examensarbetets slutprodukt
kan anvandas av studerande och professionella inom social- och halsovarden.
Simulationsscenariot handlar om att en chef tar en diskussion om en medarbetares
oprofessionella beteende pa arbetsplatsen.

Sprak: svenska Nyckelord: simulation, simulering, ledarskap, svara samtal,
kommunikation, litteraturoversikt
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Tiivistelma

Tama opinnaytetyd on osa projektia nimelta SimNov, jonka tavoitteena on opettaa
sosiaali- ja terveysalan opiskelijoita kayttamaan simulaatioita ohjausmenetelmana.
Lisaksi tahdotaan rohkaista heita kayttamaan niita myos tulevaisuudessa, tarkoituksena
varmistaa sosiaali- ja terveysalan potilaiden/asiakkaiden hyva hoito ja palvelu.

Opinnadytetyon tavoitteena on kehittaa simulaatioskenaario, jonka avulla on mahdollista
harjoitella vaikeita alaiskeskusteluja. Tutkimuskysymykset ovat seuraavat: Mita
simulaatiot ovat ja miten niita toteutetaan? Kuinka kayda vaikeita keskusteluja
ammattimaisesti johtajan ja alaisen valilla?

Menetelmana on kuvaileva kirjallisuuskatsaus ja lahteina olennaista kirjallisuutta seka
artikkeleita, jotka l6ytyvat seuraavista tietokannoista: EBSCOhost, Arto, Svemedplus ja
Terveysportti. Kirjallisuuskatsaus sisaltaa teoriataustaa simulaatioista, johtajuudesta
seka vaikeisiin keskusteluihin liittyvista ongelmakohdista ja ratkaisuista. Tata
teoreettista taustaa kaytetaan pohjana simulaatioskenaarion suunnittelussa.

Opinnadytetyon tuloksena on simulaatioskenaario, jolla voidaan harjoitella vaikeiden
keskustelujen kaymista ammatillisesti. Skenaario soveltuu sosiaali- ja terveysalan
opiskelijoiden seka ammattilaisten kayttoon. Simulaatioskenaariossa esimies ottaa
alaisensa kanssa puheeksi taman epdammattimaisen kaytoksen.

Kieli: ruotsi Avainsanat: simulaatio, simulointi, johtajuus, vaikeat
keskustelut, kommunikaatio, kirjallisuuskatsaus
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Abstract

This Bachelor's Thesis is part of the project SimNov. The purpose of the project is for the
students of both nursing and social services to learn to use simulations. The idea is that
they would be able to use them in the future to ensure the quality of the social and health
care services.

The purpose of the Bachelor's Thesis is to create a simulation scenario whereby it is
possible to practice difficult conversations between leaders and employees. The research
questions are: What are simulations and how are they implemented? How to have
difficult conversations between a leader and an employer in a professional manner?

The method used is narrative literature review and the sources are relevant books in
combination with articles that can be found through the databases EBSCOhost, Arto,
Svemedplus and Terveysportti. The literature review covers information on simulations
and leadership as well as on difficulties with and solutions for difficult conversations. This
theoretical framework is used as a basis for the planning of the simulation scenario.

The result of the Bachelor's Thesis is a simulation scenario that can be used for practicing
difficult conversations in a professional manner. The final product of the Thesis can be
used by students and professionals in the social and health care fields. The simulation
scenario is about a leader who has a difficult conversation with their employee about the
employee's unprofessional behaviour at the workplace.

Language: Swedish Key words: simulation, leadership, difficult conversations,
communication, literature review
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1 Inledning

Arbetslivet stidr infér nya utmaningar, ocksa inom social- och hilsovardssektorn, som
utvecklas konstant. Dessa fordndringar stéller nya krav pé personalens kunnande och
fardigheter, vilket i sin tur pressar bade enskilda arbetstagare som vill vara, och arbetsgivare
som vill ha s& kunniga professionella medarbetare som mojligt. I den hér situationen har
ménga redan hittat ett redskap som kan vara en del av 16sningen: simulationer. Genom att

utveckla och anvédnda simulationer kan ocksé personalens fardigheter utvecklas.

Simulationer har anvénts inom vardbranschen under flera artionden, inom det sociala
omrédet ddremot ar simulationer ett nytt fenomen. Patientsdkerheten ar forstas ytterst viktig,
vilket ocksé dr en orsak till att det funnits ett behov att 6va utmanande situationer genom
simulation. De professionella inom vérdbranschen forvéntas ha fardigheter i en mangfald av
situationer. Det finns alltsd ett samhéllsbehov for simulationer. Simulationer anvénds

visserligen allt mer, men kanske dnnu inte tillrickligt inom det sociala omradet?

Att ta svara samtal dr ndgonting som de flesta ledare upplever som svart. Det skulle vara bra
att 0va svdra samtal fore man dr i en situation dir kunnandet behdvs. De svara samtalen kan
till exempel handla om att sédga upp nigon eller att ha en diskussion med en medarbetare

som gjort ndgot fel pa arbetsplatsen.

Simulationer gynnar alla parter i situationer da svéra saker ska tas upp till diskussion. Bade
den som ska ta upp ett amne till diskussion och den som ska lyssna och ta emot kommentarer
kan ha nytta av att ha en fardig handlingsmodell for situationen och pa sé sétt béttre kunna

forutse vad som kan hénda och undvika att ta onddiga risker.
Examensarbetet ér skrivet inom projektet SimNov, vars syfte ér:

"att vdrd- och socionomstuderande lir sig att anvinda simulation som handledningsmetod
for att i framtiden anvinda simulationer i syfte att sikerstdlla patientens/klientens goda

”n

vard eller service inom social- och hdlsovardssektorn.

Projektets forvéntade resultat ar: "Scenarier for simulationsovningar och okad kunskap av

simulation som handledningsmetod inom eget yrkesomrdde."
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Examensarbetet Diskussionen du inte ville ha har som syfte att skapa ett simulationsscenario

genom vilket det 4r mdjligt att 6va sig att ta svara samtal i en ledarskapssituation.
Arbetets fragestéillningar ar foljande:

e Vad ir simulationer och hur genomfors de?
e Hur ska man som ledare ta svara samtal med en medarbetare pa ett professionellt

satt?

Malet ér att uppna syftet och besvara frigestillningarna genom att gé igenom relevant
litteratur och forskning i @mnet. Nér det géller kdllor som beréttar om simulationer inom
hélsovéirden har det valts att fokuseras pa interaktionen och inte pé de tekniska fardigheterna.
Detta pa grund av att interaktionen dr det vdsentliga med tanke pd examensarbetets syfte,

inte de tekniska fardigheterna sa som i hilsovarden.

2 Simulation

Simulation innebér att det skapas en imitation av verkligheten for att uppné ett mal. Malet
kan vara att forstd ndgonting bittre eller att ge de anstillda mojlighet att dva en situation.
Simulation kan dven anvindas for att undersoka de anstilldas arbetsformaga. Inom
hilsovarden anvinds det ofta simulation for att t.ex. gora vardingrepp pa en docka. For att
fi simulationen mer verklighetsliknande kan man t.ex. ha med olika simulationsapparater

sasom en hjartmonitor med verklighetstrogna ljud och skérm. (Ranta, 2013, 5.9-10).

Simulationer kan anvéndas for manga olika d&ndamaél, t.ex. for att 6va olika atgérder i en
miljo som motsvarar verkligheten, for att ldra personalen olika tillvigagangssitt med
patienter och for att 6va grupparbete. Genom att 6va upp personalgrupper genom simulation
kan risken for misstag med patienter minskas och gruppernas effektivitet och
prestationsformaga hdjas. Simulation &r likvél dgnad att 6ka personalens medvetenhet och
yrkesvana nir det giller méinskliga faktorer samt ova upp deras forméga att fungera i
krissituationer. Simulationer kan dven anvéindas for att kontrollera arbetsplatsens formaga
att handla 1 vissa situationer och sedan utifran resultatet avgora huruvida det behdvs mera
inldrning. Simulation kan dven nyttjas for att visa att personalen behdrskar en viss metod s

att metoden pa riktigt kan tas i bruk. (Ranta, 2013, s.11).



2.1 Vad ir simulation?

En lyckad simulation &r ett verktyg for att koppla ihop teori med praktik. Om en situation
som Ovats genom simulation uppstar i verkligheten, presterar deltagarna béttre. Genom
simulationsdvningar kan man Ova situationer som dagligen uppstar pa arbetsplatsen eller

krissituationer som kan vara ytterst osannolika. (Blomgren, 2015).

Det finns manga sétt att utfora simulationer pa och nufortiden spelar teknik t.ex. datorer ofta
en alltmer storre roll i genomforandet. Men det finns ocksa simulationer dér det inte anvénds
ndgra datorer. Anvdndning av simulationer gor ofta att inldrningen blir tryggare. Det kan
ibland ocksa vara det enda sittet att tréina nagot specifikt pa ett etiskt sdtt. Som exempel kan
man ta flygsimulationer eller 6vning av olika scenarier inom social- och hélsovardssektorn.
Det skulle inte vara etiskt ritt att utsétta klienter och patienter for fara med avsikt att dva
vissa fardigheter. Simulationer anvinds ganska ofta som ett redskap for inldrning. Lek kan

ocksé sédgas vara en form av simulation. (Paula Poikela, 2012, s.30-31).

Till en del av simulationsdvningarna kan det vara nddvéindigt att ha en hel del utrustning
men det krévs inte alltid for att géra en lyckad simulation. Trots att det inte alltid behdvs
mycket utrustning for simulationsdvningen kravs det dnda att den ska vara sa realistisk att
deltagarna i det riktiga livet kopplar ihop den lairdom de fitt under simulationsévningen med
verkligheten. Under 2000-talets digitala revolution har dven simulationerna utvecklats i hog
grad. Med dagens teknologi &r det mojligt att simulera néstan vad som helst. (Blomgren,

2015).

Simulationer anvidnds mycket inom hélso- och sjukvédrden och de har anvénts 1 over 50 ar.
De har ocksd anvints for att simulera olika slags interaktioner mellan patienter och
professionell vardpersonal. Inom det sociala omradet kan man t.ex. 6va hur man ska fungera

i en utmanande situation dér svéra samtal behdvs. (Blomgren, 2015).

Réddningsinstitutet i Finland har anvént och utvecklat simulationsinlérning under hela den
tid institutet funnits. Enligt institutet kan man tala om simulationsinldrning nar simulationen
ar planerad och har maélséttningar och strdvar efter att atminstone i viss man likna
verkligheten och nér simuleringen innefattar tre faser, som refereras senare. Dessutom ska

simulationen genomforas pd en gdng. (Rdddningsinstitutet).



2.2 Simulation som en metod for inldrning

En av de viktigaste principerna inom varden dr att inte anvinda riktiga ménniskor for att
testa nya metoder utan att forst va genom simulationer. En mélséttning med simulationerna
ar att undvika att géra misstag med patienten. Simulationer kan gora detta mojligt eftersom
en stor del av misstagen beror pd personalens okunskap eller brist pd 6vning. Att gora fel ar
ménskligt och en stor del av de misstag som gors beror pa ménskliga faktorer. Genom att
Ova situationer genom simulationer minskar risken for misstag vid patientmotet eftersom

situationerna dr indvade pa forhand i en realistisk miljo. (Ranta, 2013, s.10-11).

Genom simulation kan olika kunskaper ldras ut och testas hos personalen. Det kan vara fraga
om en ny uppgift som bor ldras ut at personalen eller ett test pa hur personalen skulle klara

av en viss sorts situation. (Ranta, 2013, s.175-176).

For att simulationsdvningen ska vara till sa stor nytta som mdjligt ska deltagarna uppleva
situationen som verklighetstrogen och den ska vécka kénslor som kan gora att deltagarna
kommer ihdg den framdver. Inom det sociala omradet kan simulationer anvindas bland annat

till att ova gott bemotande, kommunikation och ledarskap. (Blomgren, 2015).

De la Croix & Skelton (2013, s.55-56) menar diremot att det vésentligaste i en simulation
inte dr att den ska vara sd verklighetstrogen som mdjligt. 1 diskussioner mellan
standardiserade patienter (SPs), och deltagare i simulationen observerades att SPs brukade
initiera mera diskussionsdmnen 4n vad patienter i verkliga livet gér. De simulerade
diskussionerna var ocksa pé andra sitt annorlunda jamfort med verkligheten. Men det som
verkligen dr visentligt med tanke pa simulationer d&r om en situation har betydelse for
inldrningen eller inte. Att strdva efter att vara sa verklighetstrogen som mojligt kan vara bra,
men det fir inte vara det viktigaste som styr planeringen av en simulation. (de la Croix &
Skelton 2013, 5.55-56). Saledes kan man dra en slutsats att det 16nar sig att striva efter att
simulationen blir verklighetstrogen, men att denna maélséttning inte bor bli den viktigaste
styrande faktorn. Det som dr mest avgdrande dr om simulationen dr anvéindbar med tanke pé

inlérning.

Simulationer borde vara en del av studierna och de borde inforas i ett tidigt skede av
studierna. Simulationer ger en utmérkt mdjlighet att praktiskt f 6va t.ex. sdkerhetsaspekter.
Pa grund av att man inom social- och hélsovirden ofta arbetar i mangprofessionella team
bor dven Ovningarna ske enligt méngprofessionella forhdllanden under studietiden. Den

méngprofessionella dvningen ger mdjlighet for studerande att forstd vad de andra gor samt
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skapar en enhetlig uppfattning om handlingsmodeller som underlittar arbetet i arbetslivet.

(Ranta, 2013, s.14-15).

Simulationer under studierna kan anvindas bland annat for att béttre koppla ihop teori och
praktik eller for att lara ut nya foreskrifter eller handlingsmodeller som studerande kan dva

genom simulationer. (Ranta, 2013, s.14-15).

Motivationen att ldra sig 6kar dven da skolan anordnar inldrningen pa ett tilltalande sétt. Ifall
det ar fragan om internutbildning mojliggdr simulationer att personalen kan handla rétt 1

kravande situationer t.ex. i moten med vdldsamma patienter. (Salakari, 2010, s.16).

I arbetslivet finns det ett allt storre behov av vissa sorters fiardigheter. Det géller bland annat
problemslosningsfirdigheter och formégan till livslangt larande. Simulationer har visat sig
vara anvidndbara ndr man vill 6va upp dessa fiardigheter. (Paula Poikela, 2012, s. 36). Lagen

"

angdende yrkesutbildade personer inom socialvarden (2015/817, §5) sédger att: "en
yrkesutbildad person inom socialvarden &r skyldig att uppritthdlla och utveckla sin
yrkesskicklighet" och “arbetsgivaren for en yrkesutbildad person inom socialvarden ska
mdjliggora att personen i frdga fér tillracklig handledning, for att klara av sitt arbete, samt

fér delta i fortbildning som utvecklar den egna yrkesskickligheten."

Inldrningen pdverkas av ménga olika faktorer. Transfer &r ldrandets dverforingseffekt, dd
deltagaren varit med i en simulationsdvning. Det kanske har simulerats en situation dér man
bemoter en vildsam patient. I verkliga livet visar sig situationen &dnda inte vara lika som 1
Ovningen utan handlingsmodellen méste anpassas efter situationen. Det talas om att det finns
bade negativ, neutral och positiv transfer. Positiv transfer frimjar kunnandet i det verkliga
livet medan negativ transfer hindrar deltagaren att reagera pa ritt sitt i situationen. Neutral
transfer betyder i sin tur att simulationsdvningen inte péverkat inldrningen alls. Positiv
transfer kan framjas pd olika sitt, t.ex. genom att ha simulationsdvningar i olika miljoer som
ar verklighetstrogna eller genom att koppla ihop regler och etik med dvningarna. (Salakari,

2010, s.84-86).

2.3 Simulationens faser

Det dr viktigt att komma ihag att reservera tillrackligt med tid for planering och forberedelser
samt att bekanta sig med simulatorn inklusive dess funktioner. Simulationsévningarna bestar

av tre olika delar; forberedelser, simulationsdvning och utvirdering. (Salakari, 2010, s.17).



2.3.1 Briefing

Processen borjar med forberedelser (briefing) och att den som leder simulationen ger
material 4t deltagarna som de antingen far bekanta sig med sjdlva eller tillsammans med
instruktoren. Om dmnet dr brett och mangfacetterat kan det vara nédvéndigt att instruktoren
hjélper deltagarna att bekanta sig med materialet. Det kan vara bra att t.ex. visa en video pé
ndr ndgon som har mycket erfarenhet utfér dvningen felfritt. Simulationsinstruktdren kan

dven sjilv demonstrera korrekt handlingssatt. (Salakari, 2010, s.17-18).

Forberedelserna inleds med att sékerstélla att det finns ett andamalsenligt utrymme. Dérfor
bor dven antalet deltagare vara ként. Gruppens storlek ér viktig med tanke pé syftet med
ovningen samt tidsanvindningen. Simulationsdvningarna kan goras i en mindre grupp med
t.ex. tvd simulationsinstruktdrer medan det kan behovas flera instruktorer om gruppen dr
storre. Det dr viktigt att instruktdrerna pd forhand kommer 6verens om vilka uppgifter var

och en har. (Ranta, 2013, s.88-89).

Da en simulationsinstruktor planerar simulationen &r det viktigt att veta hurudan simulation
som &dr dndamalsenlig for inldrningen. Inom det sociala omrédet behdvs det inte lika mycket
tekniska hjédlpmedel som inom hélso- och sjukvarden, eftersom det Ovas mer t.ex.
bemoétanden én olika sorters ingrepp. Simulationsinstruktdren ska vara medveten om vad
som dr malet med inldrningen vilket sedan diskuteras under debriefingen. For en lyckad
simulation ar det aven viktigt att tanka pa att
simulationsinstruktdren/simulationsinstruktdrerna ska ha adekvat utbildning for att kunna

fungera som simulationsinstruktorer. (Tieranta & Poikela, 2016, s.18).

Simulationsdvningen bor ha ett klart mal for vad som ska léras at deltagarna. Det kan ocksa
vara fragan om en situation som inte fungerat bra i det verkliga arbetet och som sedan Gvas
genom simulation s att personalen erhaller kunskap om situationen och lir sig ett bittre
tillvigagéngsatt. [ sddana fall &r det mycket viktigt att ta reda pa vad de egentliga problemen

ar, vad som annu ar oklart och eventuellt skrimmande. (Ranta, 2013, 5.90-91).

Det ér viktigt att pa forhand fundera om nagon av deltagarna ska vara klient, om dockor ska
anvéndas eller om nédgon utomstdende ska spela klient. For den deltagare som spelar klient
kan situationen i bland vara s& obehaglig att det stor koncentrationen vid inldrningen, men
det kan dven vara positivt for inldrningen, eftersom det okar forstdelsen for hur klienten

kdnner sig i situationen. (Blomgren, 2015).
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Ibland kan deltagarna Onska ldnga och svara simulationsscenarier. D& dr det
simulationsinstruktdrens uppgift att fundera om dessa kan forverkligas eller om de maéste

delas in i flera olika simulationsscenarier for att hinna bearbeta dem under debriefingen.

(Tieranta & Poikela, 2016, s.19).

2.3.2 Simulationen

Nasta fas dr sjdlva simulationsdvningen. I borjan dr det viktigt att skapa en god stdmning
som sedan bestar genom hela simulationen. Deltagarna bor vara medvetna om att det inte dr
“farligt” att gora fel utan felen utgor en viktig del av simulationen som deltagarna ldr sig av.
Att gora fel under simulationen &r béttre dn att géra dem i en verklig situation, eftersom det
inte blir ndgra patientskador och ingen doms eller blir beskylld for misstagen. (Tieranta &

Poikela, 2016, s. 19).

Simulationsdvningen kan goras ensam eller i grupp. Om det &r fraga om en grupp lér sig
deltagarna dven samarbete och kommunikation. De lir sig att tillimpa den forut inlérda
teorin i praktiken. Simulationsinstruktdrens uppgift dr att handleda och hjilpa deltagarna
ifall de har svérigheter med Ovningen. Simulationsinstruktéren kan aktivt delta 1

simulationen eller passivt iaktta 6vningen pa sidan om. (Salakari, 2010, s.18).

Simulationens huvudmalséttning dr inte att den ska vara sd verklighetstrogen som mojligt.
Simulationen é&r alltid ett verktyg for att uppna nigonting annat och hur verklighetstrogen
den ska vara beror pd sammanhanget. En simulation dr inte alltid béttre om den ar s
realistisk som mojligt, ibland &r det faktiskt béttre om simulationen liknar verkligheten bara
delvis. S& kan det vara till exempel ndr det Gvas situationer som skulle vara véldigt
komplicerade och dir manga olika faktorer méste tas i beaktande. Om deltagaren i
simulationen dr en nybdrjare inom omradet kan det vara for mycket om hen méste beakta
alla aspekter pd en gang och maste dela upp sin uppmérksamhet pd manga olika faktorer. I
sadana fall kan det vara battre med en lite reducerad simulation. (Dieckmann & Yliniemi,

2012, s. 40).

Meningen ér att deltagarna i forsta hand ska frdga varandra om négot ar oklart. Detta &r en
bra utgangspunkt for teamarbetet. Ifall de inte fir svar pé sina fragor kan de sedan friga

simulationsinstruktoren/simulationsinstruktorerna. (Tieranta & Poikela, 2016, s. 19).



2.3.3 Debriefing

Utvirdering (debriefing) dr den sista av de tre faserna av simulationen. Ordet debriefing kan
anvindas 1 manga olika sammanhang men dd det géller simulationer anvinds ordet for
responsen som fés i efterhand. Trots att ordet debriefing anvénds i olika sammanhang har
det alltid samma maél; att stimulera till uppmuntrande och sjdlvreflekterande samtal genom
en analys av hindelseforloppet samt att astadkomma eventuella behovliga

attitydfordndringar. (Ranta, 2013, s.195).

Debriefingens tid varierar beroende pd simulationen, den kan ta allt frdn fem minuter upp
till 90 minuter. Tiden varierar ocksa pa grund av gruppens storlek. Om gruppen ér liten t.ex.
bestar av bara tvd personer, tar den oftast kortare tid 4n om gruppen bestér av 15 personer.

(Ranta, 2013, 5.196).

Debriefingen édr den viktigaste fasen av simulationen. Debriefingen beréknas ta ca 2-3
génger den tid det tagit att utféra simulationen, d.v.s. om simulationen varat 10 minuter, tar

debriefingen 20-30 minuter. (Tieranta & Poikela, 2016, s.19).

De som har som uppgift att iaktta simulationen kan vara beldgna i rummet dér simulationen
dger rum eller i ett skilt rum dér de observerar 6vningen via kamera. De som iakttar kan vara
en till flera personer beroende pd simulationen och deltagarmédngden. Det finns inte nigot

bestdmt antal iakttagare som bor finnas med i forhallande till gruppens storlek. (Ranta, 2013,

5.196).

Vid utvirderingen far deltagarna respons pd simulationen. Responsen dr mycket viktig sé att
deltagarna fér veta vad som lyckades bra och vad som bdr §vas mera pé. Deltagarna har ofta
svért att sjidlv beddma orsakerna och dess foljder. Det dr ockséd svért att bedoma sin egen
prestation da den bestar av manga faser. Det som é&r positivt r att foljderna i en simulation
ar mycket lindrigare @n i en verklig arbetssituation. Deltagarna bedomer sin egen prestation
men far dven respons av simulationsinstruktdren, vilket dr viktigt for deltagarens inldrning.
Deltagarna kan dven ge respons &t varandra. Efter utvdrderingen har deltagarna
“tystnadsplikt” och fel som skett under simulationen diskuteras inte efter det. (Salakari,

2010, s.18).

Utvérderingen ar viktig for att deltagarna ska kunna reflektera kring sin egen inlérning. Det
finns manga olika metoder for utvirdering och olika sorters redskap kan anvindas. Syftet ar
ialla fall det samma, att starta en diskussion och en sjadlvreflektion genom analys av 6vningen

samt att dstadkomma attitydfordandring. (Ranta, 2013, s.195-196).
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En person som inte har deltagit i simulationsdvningen ger respons ét deltagarna om vad som
gjorts bra och vad som kunde goras dnnu bittre sd att det sedan kan tas till gemensam
betraktelse. Pa sa vis ser deltagarna ocksd sjélva vad de gjort bra och vad de kunde gora
bittre. Den som ger responsen ska dven veta hur uppbygglig respons ges. Kraven péd en
konstruktiv respons i en simulationsdvning &r inte olik konstruktiv respons i andra

sammanhang; den ska vara uppmuntrande och érlig. (Blomgren, 2015).

Da videoupptagning anvénds for debriefingen ar det viktigt att tinka pa att det kan vara for
tungt for vissa deltagare. Det géller alltsa for simulationsinstruktoren att formé bedéma om

alla deltagare klarar av denna metod. (Tieranta & Poikela, 2016, s. 19).

Forst ska man striva efter att f4 gruppen att se enhetligt pa hindelserna.
Simulationsinstruktoren kan stélla fragor sdsom: Kéndes situationen verklig? Vad var viktigt
for dig? Fick du ut ndgot av simulationen? Skedde det missforstdnd? Hela hindelseforloppet
beréttas fran borjan till slut sd att deltagarna fir en enhetlig bild av det &ven om de inte hela
tiden varit narvarande. Den andra delen bestér av en analys av 6vningen som innebér att man
tanker pad malsattningarna med simulationen: Uppnéddes de? Sedan &r det dags att diskutera
vad som varit positivt samt vad som varit svért under simulationen och att fundera dver hur
man kan dra nytta av det positiva och pé bista sétt ta i tu med de situationer som upplevts
som utmanande. Dérefter diskuteras samarbetet inom gruppen samt hur resurserna anvéndes.
Till sist fragar simulationsinstruktoren om det mest intressanta under simulationen. Under
den sista delen av debriefingen dr det meningen att man ska stanna upp en stund och fundera
pa hdndelserna som en helhet. Det ér viktigt att komma ihag att berémma det positiva; det
ar mera sannolikt att mélen for debriefingen uppnas om diskussionen varit positiv. Det &r
viktigt att f4& med alla i diskussionen, &ven dem som é&r tystare av sig. Efter
analyseringsskedet kommer den sista fasen, implementeringen. I implementeringen beréttar
deltagarna vad som varit mest givande under simulationen och diskussionen. Deltagarna ska
fundera om malen med simulationen uppnétts och hur de kan anpassa det de lart sig under
simulationen till arbetslivet, vad som kan vara utmanande ifraga om implementeringen samt

hur de kan klara av olika utmanande situationer. (Ranta, 2013, s.197-200).

Enligt en simulationsinstruktor fran Belgien dr det meningen att forst diskutera de kénslor
deltagarna har just dé, varefter alla deltagare ska berdtta om hur 6vningen avldpte. D4
deltagarna berdttar om hindelseforloppet ska simulationsinstruktdren koncentrera sig pa de
positiva delarna som deltagarna berdttar om. Deltagarna fastnar ofta sjdlv pa det negativa

och pa fel som gjorts under simulationen. Darfor dr det viktigt att simulationsinstruktoren
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koncentrerar sig pa det positiva. Efter detta kommer analysskedet: Da berittar
simulationsinstruktdren och deltagarna vad de iakttagit. Till sist funderar
simulationsinstruktdren tillsammans med deltagarna pé vad de lért sig och vilka kunskaper
de kan ha nytta av senare. En portfolio kan vara ett bra verktyg for att samla ihop vad man
lart sig samt fOr att kunna reflektera dver inlérningens forlopp. Alla simulationers mal &r att
deltagarna ldr sig av sina misstag. Det &r meningen att deltagarna efter simulationsévningen

ska kunna fortsétta sina sysslor med ett gott humor. (Tieranta & Poikela, 2016, s.19).

Efter utvdrderingen kan simulationsévningen vid behov goras pa nytt. Om utférandet varit
svagt kan det vara ett bra sdtt att genast korrigera misstagen och pa det séttet garantera bittre

handlingsmodeller i verkliga livet. (Blomgren, 2015).

2.4 Simulationspedagogik

For att kunna fungera som simulationsinstruktor dr det viktigt att ha kunskap om pedagogik
och handledningsteknik. Det viktigt att forstd var effektiv inldrning och god handledning
innebdr for att kunna forstd vilken nytta simulationsmiljon ger for ldrandet och
handledningen. I officiella instruktioner betonas ofta inlérningens konstruktiva sida. Det
finns @nnu brister 1 pedagogiken géllande hur teori och praktik ska anpassas till varandra.
Det ér aktuellt inom pedagogiken och i officiella instruktioner att lyfta upp den konstruktiva
uppfattningen om ldrandet. Simulationsévningar ger mojlighet till etisk och patientsdker
indvning eftersom det inte sker patientskador trots att det kanske gors fel. For att f4 ut allt
av laroprocessen bor teori kopplas till praktik t.ex. genom simulationer. Detta visar bl.a. en
studie gjord om simulationer. Det bor &ven minnas att det finns manga olika sitt att ldra sig.

Varje ménniska dr unik liksom hens sétt att lira sig. (Ranta, 2013, s.21-22).

Spénning och kénslan av att Gvervinna svarigheter och lyckas med nagot fOrstirker
inldrningen. Darfor dr det bra om simulationsdvningen upplevs som verklig och vicker
kdnslor. Ridsla och skam kan ocksé finnas bland de kdnslor som far simulationsévningen
att stanna i1 minnet, men de positiva kinslorna dr 4ndd de som framst efterstrdvas, emedan

de stérker sjélvfortroendet och darigenom forbattrar utférandet. (Blomgren, 2015).

Simulationen ska aktivera deltagarna. Om simulationsdvningen &r bra upplagd lever sig
ménniskorna ofta snabbt in i sina simulationsroller. Det att deltagarna far en kénsla av att
det dr verklighet resulterar i att de forsoker prestera sd bra som mgjligt och nér de sedan fér
respons genast efter Ovningen skapar det en kinsla av tillfredsstéllelse som Okar

motivationen ytterligare. (Blomgren, 2015).
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Inldrningssituationen kan liknas vid ndr ett barn tar modell av och imiterar sin
virdnadshavare och far respons av denne. Liksom barnet fir dven deltagarna i en
simulationsdvning pa sé vis egna erfarenheter. Vid simulationsévningen far deltagarna ocksé
lira sig teori och/eller handlingsmodeller antingen av simulationsledaren, av nagon
professionell person som demonstrerar olika handlingssitt eller genom att se en videofilm
om situationen. Fel dr en del av inldrningsprocessen; storsta delen av inldrningen sker genom
att forsoka sjilv och ldra sig av sina misstag. D4 det uppkommer en situation som &r ovanlig
kan deltagaren reflektera kring olika handlingsalternativ, eftersom hen redan har kunskap

om hur den optimala l9sningen ser ut. (Salakari, 2010, s.80-81).

2.5 Inlidrningsteorier

Simulationspedagogik har tidigare baserats pd den behavioristiska inldrningsteorin, men
simulationer passar bra ihop ocksd med den konstruktivistiska inldrningssynen (Poikela,
2012, 5.36). Den behavioristiska inldrningssynen ér ett satt att forklara hur ménniskor lér sig
och séledes ocksa ett sdtt att forklara hur undervisning ska arrangeras for att pa bésta sétt
stoda och mojliggora inldrningen. Till behaviorismen hor att allt ska kunna méitas. Da
behaviorismens teorier skapades var den naturvetenskapliga virldsbilden tongivande och
man forestdllde sig att naturvetenskapens principer ocksd skulle kunna tillimpas pé
beteendevetenskaper. Det som skedde i ménniskans sinne beaktades inte mycket, om alls,
eftersom det inte kunde mitas tillrickligt objektivt. Det som déremot kunde méitas mer
objektivt var vilken sorts stimulans en person far och vilken respons den ger upphov till.
Manga test gjordes med djur. Man lade mirke till att det 4r mgjligt att 14ra bade djur och
ménniskor att reagera pé en viss sorts stimulus pa ett visst, onskvért sétt, sdisom t.ex. Pavlov
i sin klassiska studie med hundar som reagerade pa ett visst ljud. Detta kallas klassisk
betingning. Inldrningen sédgs som en serie dér det beteende som ansags vara bra forstérktes
och odnskat beteende bestraffades. Det betonades att motivationen till inldrningen kom
utifrdn. Det som motiverade var externa stimuli som upplevdes som positiva eller som

negativa. (Kauppila, 2007, s.17-25).

Inom konstruktivismen stdder man sig pa tanken att ménniskan dr en aktiv aktor 1 sin
inldrning. Ytterligare menas det att mdnniskan tar emot information selektivt och tolkar den
information som hen far genom sina tidigare erfarenheter och sin kunskap. Konstruktivismen
har mycket att gora med kognitiv psykologi. Till konstruktivismen hor tanken att ménniskan
inte kan ha en fullkomlig bild av verkligheten, utan att bilden alltid 4r firgad av hens egen

tolkning. Enligt detta synsitt behdver den som ska ldra sig en miljo som inspirerar, motiverar
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och upplevs som intressant. (Kauppila, 2007, s.33—45). Den konstruktivistiska synen pa
lararens och studerandens roller dr véldigt olika jamfort med den behavioristiska synen pé
inldrningen. Enligt det konstruktivistiska synséttet ligger ansvaret for inldrningen hos

studeranden, medan ldraren enligt den behavioristiska skolan bér ansvaret for inlérningen.

(Kauppila 2007, s.17-25, 33-45).

Case-Based Reasoning alltsd fallbaserat resonemang, dr en teori som handlar om att
inldrning sker utifrdn egna erfarenheter. Till en borjan finns det en modell som individen
foljer, som nér ett barn av sina fordldrar ldr sig att dta med kniv och gaffel. Barnet ser hur
fordldrarna gor och imiterar dem. Nér barnet handlar sjélv skapar hen egna erfarenheter och
kan sedan anpassa det hen ldrt sig efter situationen. Nir barnet har skapat egna erfarenheter

kommer hen ihdg det pa grund av de egna erfarenheterna hen skapat. (Salakari, 2010, s.82).

Denna teori passar utmérkt for simulationer eftersom hér forst ges en modell for handling,
antingen i form av forhandsmaterial eller genom en demonstration, t.ex. en video, dver hur
det ska se ut. Efter det far deltagarna prova sjélva och da skapar de egna erfarenheter och det
bildas ett minne som i bista fall &r permanent. Inldrningen sker dé det efterstriavas ett mal,
for att uppnd malet méste det finnas en plan for hur det ska ske och maélet ar att klara av
situationen s& som den visats pa video eller forklarats i teorin. Misslyckanden och kénslan
av att ha lyckats &r lika viktiga for inldrningen. Bada kan diskuteras i utvirderingen och bada
kan skapa ett permanent minne. Om simulationsdvningen inte lyckats &r det viktigt att
tillsammans fundera varfor det inte lyckades. I bista fall kommer deltagaren dé ihdg varfor
hen misslyckades forra gdngen och pé sd vis gor hen rétt nista gdng. (Salakari, 2010, s.82—

83).

Minnenas bibliotek &r den plats dér alla minnen lagras. Varje ménniska organiserar sitt eget
inre bibliotek genom att sédtta minnena i olika kategorier. Det underléttar sokandet 1
ménniskans inre bibliotek ndr det uppstar en situation ddr det maste aktiveras en inlérd
handlingsmodell, i1 vissa fall en blandning av flera olika handlingsmodeller. Det dr viktigt att
1 planeringen se till att det kommer emot tillrdckligt med utmanande situationer sa att

deltagarna fir skapa sig sa rika minnesspar som mojligt. (Salakari, 2010, s.83—84).
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3 Svira samtal i ledarskapssituationer

Att ta upp en svér sak med ndgon upplevs ofta som besvirligt bade for den som tar upp saken
och for den som konfronteras. Men det ingar i ledarskapsrollen att ibland ocksé ta svara

samtal.

3.1 Gott ledarskap

En ledare ér en person som leder andra ménniskor, och férutom andra leder hen ocksé sig
sjdlv. Ofta haller ocksé de andra ledaren som en undermedveten forebild i frdga om bland
annat virderingar och sitt att gora saker pd. Ledaren har ansvar 6ver de médnniskor hen leder
och dver att verksamheten fungerar korrekt. Nar allt gar bra ar det r ldtt att vara en ledare,
och 1 sddana situationer krivs det inte s& mycket av ledaren. Men det finns alltid dven

utmanande situationer och i sddana ar ledarens roll speciellt viktig. (Rekola, 2013, s. 13-15).

Det finns méinga olika &sikter om vad gott ledarskap innebir, men de har alla &tminstone en
gemensam faktor, att sdkra organisationens grunduppgifter. En annan viktig kunskap ledaren
méste ha ér att leda verksamheten pa ett malmedvetet sétt och att se till att interaktionen
mellan medarbetarna och ledaren samt olika samarbetspartners dr god. Ledarskap &r ett
méngfacetterat begrepp som innefattar bland annat omgivningens paverkan, kunskap att
hantera saker, att tdla osékerhet samt vara beredd pé att gora fordndringar. (Hahl-Weckstrom,

2005).

Ledaren ska skapa en positiv miljo for arbetstagarna vilket leder till positiva kinslor hos
arbetstagarna som i sin tur leder till arbetsiver. En ivrig arbetstagare l4r sig béttre dn en
arbetstagare som dr uttrdkad. Ledaren ska se till att arbetstagarna inte fastnar i gamla
monster, utan fa dem att tinka Oppet och kreativt. I en idealisk arbetsmiljo har man
overseende med arbetstagarnas fel och stdoder tankesdtt dér inldrning star i fokus.
Arbetstagarna ska ha en mojlighet att f& experimentera pé ett sikert sétt med olika metoder,
utan ridsla for att bli sdrade. Det dr ocksa viktigt att arbetstagarna forstar att det inte finns
svar som dr rétta eller felaktiga: arbetstagarna ska véga siga sin asikt. En arbetstagare som
vill ldra sig nytt ska inte bli hindrad av utmaningar utan i stillet fundera hur hen kan utveckla

sitt kunnande inom just det omréadet. (Leppdnen & Rauhala, 2012, kap.13).

Rekola (2013, s. 18—19) instimmer med Leppinen & Rauhala (2012) och konstaterar att en
arbetsmiljo dér en god arbetsprestation inte uppmirksammas och dér man snabbt ligger

mérke till fel skapar en atmosfdr dir arbetstagarna ar orimligt rddda for att gora misstag,
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vilket gor att ingen nar det bdsta resultat man skulle vara kapabel till. Rekola beréttar ocksé
om en ledare som efter en diskussion om ett stort fel en medarbetare gjort sade foljande:
"[M]uista aina: jos ei tee mitéén, ei tee virheitdkéddn. Ja sellaisia ihmisid on tddlld jo ihan
litkaa." (fritt 6versatt: Kom alltid ihag: Om man inte gor ndgonting, s gér man inte heller

nagra misstag. Och sddana minniskor har vi redan mer 4n nog av.) (Rekola, 2013, s.18-19,

42).

Dialog dr viktigt i en arbetsgemenskap och ledaren dr den som ska leda samtalen.
Arbetstagarna lar sig bittre om de far tala om saker tillsammans med arbetsgruppen och
ledaren. Det kan vara en utmaning for ledaren att leda en dialog eftersom ledaren maéste
kunna std ut med ovisshet, stunder av kaos och ha formagan att vaga lita pa processen. De
viktigaste egenskaperna for en bra ledare dr att kunna lyssna och vara empatisk samt att ha
en formaga att stdlla fragor som leder till att arbetstagaren fir en kénsla av att hen uppfattar

saken och hittar en 16sning pa problemet. (Leppénen & Rauhala, 2012 kap.13).

3.2 Svéra samtal och deras betydelse

Esa Poikela (2012) menar att kommunikationsférmaga och social kompetens &dr bland de
viktigaste fiardigheterna som skulle behova trianas upp for dem som far ut till arbetslivet efter
att ha blivit utexaminerade. Utbildningen verkar inte ge dessa fardigheter i tillrdcklig
utstrdckning. Poikela foreslar att simulationer kunde vara ett sétt att inom utbildningen

utveckla dessa. (Poikela, 2012, s. 18—19).

En svar diskussion innebér att man talar om &mnen som upplevs som jobbiga eller situationer
dér den som ska ta upp ndgot forvintar sig att f4 obehaglig respons frdn den andra parten.
Ofta ingér en viss osékerhet om hur man ska uttrycka sig korrekt. Exempelvis kan en svér
diskussion ur ledarskapssynvinkel handla om att sdga upp en medarbetare, 16sa konflikter pd

arbetsplatsen eller att patala en svag arbetsprestation. (Dickson, 2004, s. 7-18).

Pa en arbetsplats stills chefen ofta infor svara samtal med medarbetarna. Ibland kan dessa
handla om olyckor pd arbetsplatsen, om oréttvis behandling eller krinkning eller om
bristande respekt for kollegor eller for organisationens grundvédrden. (Nilsson &

Waldemarson, 2016, s.92).

Aarnikoivu (2016, s.167) menar att tystnad kan fOrsdmra atmosfiren i hela
arbetsgemenskapen om ledaren inte tar svira samtal nér de behdvs. Dickson (2004, s.7-9,

21-22) dr av samma asikt. Aven om svéra diskussioner upplevs svira s& behdvs de. Det ér
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inte ovanligt att forsoka undvika att ta svara samtal. I stdllet kanske man ténker att problemen
16ser sig sjdlv om man ger dem tid, sd gér det tyvirr véldigt sdllan. Tvirtom kan problemen
forvidrras och kan sédnka medarbetarnas arbetsmotivation. Problem som inte talas om kan ofta

dnd4d fornimmas i1 stdmningen pé arbetsplatsen. (Dickson 2004, s.7-19, 21-22).

En aspekt som kan vara viktig att tinka pd dr att redan kallandet av nagot for en svar
konversation kan skapa fordomar eller radsla. I stéllet for att kalla samtalen svara kan de

kallas for viktiga samtal, d& kénns det mojligtvis inte lika skrimmande och farligt. (Nilsson

& Waldemarson, 2016, s.93-94).

Detta d&mne &r viktigt ocksa ur etikens synvinkel. I Talentias (2018, s.7) publikation
"Vardagen, virderingarna och etiken - Etiska riktlinjer for yrkespersonen inom det sociala
omréadet" ndmns flera etiska principer som en professionell skulle ha mdjlighet att bli bittre

pa genom att Ova svdra samtal. Dessa ér:

o " ménniskans ritt att uttrycka sina kénslor och negativa upplevelser"

o "respekt for vixelverkan och sekretess" (i den finska upplagan (2017) stér det
"arvostavan vuorovaikutuksen ja luottamuksen", alltsé, respekterande
interaktion och fortroende)

o "motverkandet av orittvisa tillvigagangssitt och orittvis praxis"

En viktig aspekt med tanke pd en bra diskussion och lyckad interaktion &r att kunna lyssna.
Det dr vildigt viktigt att bagge parter lyssnar pa varandra. Det &r ndgonting som ibland tas
som sa sjalvklart att de som deltar i en diskussion inte faster uppmérksamhet vid hur de
sjdlva lyssnar till andra talare. Man borde lyssna forst och forst direfter tolka det man hort.
Om interaktionen inte upplevs lyckad, hdnger det ofta samman med att ndgondera parten
inte lyssnat pd den andra. (Aarnikoivu, 2016, s.177-179). Ett annat fel som parterna i
diskussion ofta gor &r att dra egna slutsatser av det den andra gjort. Till exempel om person
A inte hédlsar pa person B, kanske B tolkar det som att A inte tycker om B. Men det &r inte
nddvéndigtvis sd. En perception och en tolkning dr inte samma sak och ska skiljas fran

varandra. (Aarnikoivu, 2016, s.122—123, 187).

Respons dr viéldigt viktigt med tanke pa en arbetsgemenskaps vdlmiende. Medarbetare
behover respons bade pa det som gétt bra och pd det som gatt mindre bra. Respons ska ges
ofta och, om mdjligt, snart efter den héndelse responsen berdr. (Aarnikoivu, 2016, s.168—

175).
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3.3 Sitt att g4 till viiga under svira samtal

Under ett svart samtal dr ledarens viktigaste egenskap att kunna lyssna och att bygga
fortroende hos den arbetstagare eller de arbetstagare som dr pd plats; de ska kdnna att de
végar beritta om sin syn pa saken och om sina egna kénslor, tankar och upplevelser. I en del
fall &r det ocksd bra om ledaren sjdlv uppmérksammat problemet och kan beritta for
arbetstagaren att ’jag har mirkt att du kdnner dig oséker i sddana situationer...” Detta ger
arbetstagaren en uppfattning om att ledaren faktiskt har uppmérksammat hens svérigheter

och forsoker hjilpa hen. (Nilsson & Waldemarson, 2016, 5.92-93).

Det finns en del att tinka pa fore ett svart samtal. Det ska finnas ett klart mal for samtalet.
Detta gor det ocksa enklare att avgora nér samtalet &r slut, alltsa nér mélet &r uppnatt. I borjan
av samtalet dr det bra att hélsa och séga ndgra positiva ord om arbetstagaren, detta for att
latta upp stamningen. Efter det ska man snabbt komma till saken. Om det diskuteras positiva
och goda saker for lange skapas en falsk trygghetskénsla for arbetstagaren. For en ledare &r
det bra att pd forhand fundera pa mojliga scenarion och ldsningar pa eventuella problem; dd
blir det léttare att hantera dem och reagera snabbare, ifall det uppstér problem. Ledaren ska
vara l0sningsinriktad, alltsa foresla 16sningar och tillsammans med arbetstagaren fundera pa
hur problemen ska ldsas. Till slut dr det viktigt att sammanfatta samtalet samt repetera

overenskommelser, om sddana gjorts. (Nilsson & Waldemarson, 2016, s.94).

En diskussion paverkas ocksa av miljon. Platsen dér diskussionen dger rum ska vara sadan,
att andra personer 4n de som ska diskutera inte kan hora vad som sédgs. Det dr bra om andra
personer inte kan avbryta samtalet medan det pagar. Det 10nar sig att tinka pa hur de bada
samtalande sitter vid ett sddant hir diskussionstillfille. Om det finns ett bord mellan dem
och de sitter direkt mittemot varandra, kanske det uppstar en kdnsla av att det mera &r ett
forhor dn en diskussion. Déremot kan det vara en battre idé att sitta bredvid varandra. Detta

kan paverka diskussionen lugnande. (Aarnikoivu, 2016, s.170, 184—185).

En stor del av kommunikationen sker via kroppsspraket och det tonfall som anvinds. Forstés
paverkar de ord som anvinds ocksd mycket, men de dr inte de enda som har betydelse.
Kroppsspréket och tonfallet dr svérare att kontrollera &n ord; attityder och kénslor speglas
ganska litt direkt i dem. Dérfor dr det viktigt att lagga mirke till de egna attityderna och
tankarna om diskussionen liksom dven den andra parten under diskussionen. Om man
uppskattar hogt en person syns det ocksd utdt, och det samma giller for motsatsen.
Ytterligare finns det sddant som kan goras for att frdmja en bra interaktion ocksa med tanke

pa kroppssprak och rost. Det kan hjélpa att skapa en positiv stimning om man talar lugnt,
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klart och pé ett sadant sétt som ar naturligt for en sjélv. Att anpassa sitt samtalstempo till den
andras kan ocksa framja bra interaktion. Andra saker som ocksé kan ha en positiv effekt dr

att ha 6gonkontakt, le, att lyssna aktivt och att sitta i en stéllning som &r rofylld. (Aarnikoivu,

2016, s.186—-188).

Att ledaren ger respons ocksé pd saker som medarbetare inte gjort s& bra som de borde kan
underlitta deras utveckling. Men det bor ocksa tas i beaktande att om det endast ges negativ
respons eller till storsta delen negativ respons kan det dimpa arbetarens entusiasm infor
arbetet och upplevas som kritik av sjélva personen och inte bara av arbetsprestationen. Det
ar darfor vildigt viktigt att ge mer positiv dn negativ respons till sina medarbetare. Positiv
respons hjdlper médnniskor att ocksa ta emot korrigerande respons. Det hjélper dem att inse
att den korrigerande responsen dr riktad mot det de gor och inte mot deras person.

(Aarnikoivu 2016, s.168-169).

Som ledare dr det viktigt att ta initiativ och att ge respons men ocksa att vara drlig och
konsekvent (Aarnikoivu 2016, 170). Det dr inte fel av chefen att medge att det inte &r trevligt
att tala om dmnet. Det kan tvirtom vara bra, och visa den som tar emot responsen att ledaren
inte har for avsikt att sdra eller vara elak, utan att det kinns obehagligt ocksa for chefen.

(Dickson 2004, s.117-124).

Det dr viktigt att ocksa ledaren tar sitt eget ansvar for situationen. Det kan ocksa finnas sddant
ledaren gjort déligt eller ldimnat ogjort och som bidragit till problemet. Det kan handla om
att ledaren skjutit upp att ta samtalet eller kanske underlétit att gora ndgonting pa ett sd klokt
satt som hen borde ha gjort. Att ledaren séger dessa saker hogt hjélper den andra att ta emot

den respons som géller det egna ansvaret i frdgan. (Robbins, 2018).

Ledaren ska koncentrera sig pa arbetstagarens starka sidor och ha som utgingslige ett
tankesétt som stoder framgang. Ledaren ska ocksé kunna ge god respons och utvecklas inom
detta omrade samt hitta nya satt att ge respons pd. Till det hir tankeséttet hor en regel som
kan kommas ihdg, namligen 80/20 regeln, som betyder att 80% av responsen som ges ska
vara positiv och 20% av den ska handla om vad som kan goras bittre. (Leppénen & Rauhala,

2012, kap.13).

For att pa ett effektivt sétt ta en svar diskussion ska den som tar upp saken enligt Dickson

(2004, s. 46) forst sjélv besvara foljande fragor:

e "Vad ir det som hiander?
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e Hur kénns det for mig?
e Vad skulle jag vilja var annorlunda?"

Det gor det ldttare att halla fokus pa saken och inte bara pad de kédnslor som vicks av

situationen. (Dickson, 2004, s.46).

4 Metod, etik och tillforlitlighet samt produktutvecklingen

Som metod 1 arbetet har anvints narrativ litteraturoversikt. Produkten 4&r ett

simulationsscenario och i detta kapitel diskuteras ocksa etik och tillforlitlighet.

4.1 Narrativ litteraturoversikt och informationssokning

Metoden som anvénts i detta examensarbete dr narrativ litteraturdversikt. Som kéllor har
anvénts bocker om simulation, inldrning, ledarskap och kommunikation pa arbetsplatsen.
Forskningsartiklar och en videofilm har ocksa anvénts som kéllor. Forskningsartiklar har
hittats genom sokningar i databasen EBSCO, Terveysportti och Arto med bland annat
foljande sokord: "difficult conversations" och "simulaatio" (Se bilaga 1). For videon har

anvints Youtube och som sdkord "difficult conversations".

Den narrativa litteraturdversikten handlar om att ge en helhetsbild av @mnet i frdga. Lésaren
kan se vad som redan forskats om dmnet, och detta granskas och beskrivs i en sammanfattad
form. En litteraturdversikt dr inte bara en sammanfattning av originalmaterialet, utan
meningen dr att dra slutsatser av de resultat som tidigare forskning producerat. Det strdvas
efter att gora den resulterande Oversikten s& litt att ldsa som mdjligt. En narrativ
litteraturdversikt ar inte begrénsad till ndgon sorts kéllor och det finns inte strikta regler fran

metodologins sida. (Salminen, 2011, s.3, 5-8).

Det finns mycket material om att ta svara samtal, men fa bocker 1 Finland. Det verkar finnas
gott om bocker om hur man ska ga till viga i svéra diskussioner, men de flesta ar inte

tillgéngliga gratis i Finland.

4.2 Utvecklingsprocessen for ett simulationsscenario

Det fanns ett klart méal for arbetets slutliga resultat, som var ett simulationsscenario. Det var
en av "SimNov”-projektets forvintade resultat. Simulationsscenariots innehall vervigdes

utifrdn vilka typer av situationer det finns som blivande socionomer eller socionomer i
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arbetslivet skulle kunna ha nytta av att 6va sig i. Skribenterna valde &mnet svara samtal, och
dmnet begrinsades till svara samtal mellan ledare och medarbetare. Perspektivet blev
ledarperspektiv. Motiveringen till detta &r att en utexaminerad socionom enligt
kompetenskraven for en socionom (YH) ska kunna fungera som nidrledare i ett
arbetssamfund (YH-Natverket for det sociala omradet, 2016). Detta betyder att en socionom
kan stéllas infor situationer dér svara samtal kan behdvas och da dr det bra att ha dvat

situationer som géller dessa.

Svéra samtal dr som namnet séger svara och dr sdledes av en sddan karaktdr att minga
antagligen skulle ha nytta av att ha dvat dem fore de stdlls infor riktiga situationer dér ett
professionellt forhallningssitt behovs 1 en svar diskussion. Da dr det ocksd nagonting som
ar vart att 6va genom simulation. I arbetet sammanstilldes teori om bdde simulationer och

svéra samtal for att kunna skapa scenariot. Simulationsscenariot finns i bilaga 2.

Scenariot som skapades simulerar ett samtal mellan en nyanstilld chef och en medarbetare
som presterar 1agt pa arbetet och dr allmént frinvarande. Som plats for scenariot har valts en
ungdomsverkstad men detta bara for att ha en plats dir scenariot utspelas, det kunde likvil

vara var som helst inom den sociala sektorn dar det finns en chef och en medarbetare.

Pa grund av att scenariot dr skrivet ur ledarens perspektiv ligger fokus péd chefens sitt att
hantera situationen. Ett forslag for vidare utveckling r att skapa ett scenario som utgér fran
medarbetarens perspektiv; hur bete sig professionellt i situationer dér chefen ger kritik. Men

det dr ett forslag till vidare utveckling.

Scenariot ér planerat med tanke pa att det kan fungera som ett dvningstillfille for ménniskor
pa manga olika nivaer med tidigare kunskap och erfarenhet inom &mnet. Scenariot dr ocksa
planerat sd att Petra lugnar ner sig mot slutet och blir mer villig att samarbeta oberoende av
hur den som simulerar har skott diskussionen. Det hér var ett val som var svart, for att det
eventuellt skulle kunna vara bittre, speciellt till lite mer erfarna deltagare att ha Petra att
reagera enligt hur professionellt de skott samtalet for deras del. Men det finns atminstone
tvd saker som foresprakar den 16sning som antagits i detta arbete: Simulationer ska inte
ldimna en sédan kinsla att deltagarna presterade svagt. Genom att i Petras rollbeskrivning
skriva in att hon lugnar ner sig betyder att det finns en storre chans att denna simulation ger
en upplevelse av att ha lyckats. Men det finns alltid de manniskor som reagerar lugnt eller
tvirtom oberoende av hur bra ledaren skoter sin del av diskussionen. Forstas skulle detta ge
skél ocksa till att skriva ett likadant scenario dir medarbetaren inte lugnar ner sig, i ngot

skede.
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Ytterligare finns det en aspekt att ta i beaktande. Om medarbetarens roll i simulationen har
skrivits sa att hen lugnar ner sig oberoende av vad chefen gor, kan det ge en lite vriden bild
av hur svara samtal gér till. Detta géller speciellt oerfarna deltagare. Om hen tar ett svart
samtal efter att ha deltagit i simulationen och den andra personen trots allt inte lugnar ner
sig, har simulationen forberett hen for detta? A ena sidan kanske hen borde ha gjort
ndgonting annorlunda sé att den andra skulle lugnat ner sig, 4 andra sidan 4r det helt mojligt

att hen gjort allt rétt - alla har 4ndé inte formégan att ta emot kritik pa ett professionellt sétt.

Scenariot ska ocksa vara sadant att det &r nddviandigt att ha en diskussion om det genast. I
manga kéllor betonas det att sdidana hir diskussioner inte ska utforas utan forberedelse. Detta
forsvéarade skrivningen av simulationsscenariot, eftersom simulationsdvningen ar av sadan

karaktér att den inte tillater mycket tid for forberedelser.

Till det planerade simulationstillféllet hor en briefing om &mnet svéra diskussioner. Det kan
till exempel vara en sammanfattning av arbetets teoridel angdende svéra samtal. Briefing hor
annars ocksa till simulationer, och detta &mne ar sddant som deltagarna inte nodvandigtvis

har hort s& mycket om tidigare.

Scenariot testades med projektets studerandegrupp och de handledande ldrarna. Det vickte
diskussion bland annat om ord som anvéndes och de som observerade hade lagt mérke till
saddana aspekter som tagits upp i briefingen. Det verkade som att simulationstillfdllet var
larorikt. Efter simuleringen togs frin scenariot bort en livrdddare, som skulle komma in och
avbryta samtalet ifall inte den som simulerar gor det. Livrdddaren ansdgs som onddig

eftersom den som leder simulationsscenariot ocksa kan avbryta samtalet.

4.3 Etik och tillforlitlighet

I arbetet har vi anvént oss av en narrativ litteraturdversikt och inte bedrivit egen forskning
med allt det innebdr. P4 grund av detta har det varit mindre att tinka pd géllande etiken i
arbetet 4n om vi skulle ha gjort en forskningsartikel. Detta betyder absolut inte att etiken inte

skulle behdva tas 1 beaktande, men det gor arbetet lite lattare ur etikens synvinkel.

Plagiat betyder att anvdnda andras ord eller idéer utan att berdtta att de inte var ens egna.
Citaten ska skrivas exakt s& som de &r skrivna i den originella killan, och annars ocksa ska
det tydligt visas vilka idéer som &r forfattarens egna och vilka som dr lanade. Detta géller

ocksa Internetkillor. (Bell 2016, s. 81, 282).
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I det hir arbetet har det tagits i beaktande vad plagiat dr och detta har forsokt undvikas. Ifall
plagiat forekommer &r det oavsiktligt. Nar ndgon annans ord har lanats har orden satts inom
citationstecken. Nir andras idéer anvints, har det hinvisats till kédllan och sjdlva dmnet,
texten dr dock skriven med egna ord. Vi har ocksa strévat efter att vara opartiska. Detta har
gjorts till exempel genom att inte medvetet 1dmna bort teori som skulle strida mot annan

teori som finns 1 arbetet.

Manga kéllor bestyrker varandra och det 6kar arbetets tillforlitlighet. For att gora arbetet
annu mer tillforlitligt skulle det ha kunnat anvéndas fler killor. Det vore ocksa bra om de

olika killorna skulle bestyrka varandra mer dn de gor nu.

Storsta delen av litteraturen om simulationer ér frén hélso-, sjuk- och akutvarden. Inom detta
arbete kan inte ingenjorers simulationer anvindas i storre utstrackning eftersom de ar 14ngt
frén de simulationer som anvénds inom det sociala omradet. Hilso- och sjukvarden har pa
ménga sitt samma mal som inom det sociala omrédet; alltsd att stdda minniskors
vélbefinnande. En maélsittning med simulationer kan vara att dva och bli bittre pa
interaktion, kommunikation antingen mellan den professionella och klienten eller mellan de
professionella. Det finns en del olikheter mellan professionella inom det sociala omrédet och
professionella inom sjuk- och hélsovdrden. De professionella inom sjuk- och hélsovirden
och de professionella inom det sociala omrédet har ganska olika perspektiv pa médnniskans
vélbefinnande. Utbildningarna &r ganska olika och de arbetssdtt som anvinds ar véldigt
olika. Pé det sittet maste det beaktas att man inte kan ta modell av hélso- och sjukvérdens
simulationer nédr det utvecklas simulationer som &r riktade till det sociala omrédet.
Tillforlitligheten 1 arbetet har lidit pa grund av att det inte finns s& mycket fakta om
simulationer inom den sociala sektorn och det i stillet har anvénts kéllor frédmst fran halso-

och sjukvarden.

Anne Dicksons bok om svéra samtal dr fran ar 2004 men den r fortfarande aktuell. Det har
varit svért att fa tag pa tryckt litteratur i amnet. Anne Dicksons bok innehéller 4ven mycket
fakta som andra kéllor bestyrker. Det har forskats mer om svéra samtal &r efter ar 2004, da
boken kom ut, men det har inte skett stora genombrott efter det. Forstds har sdtten att
kommunicera dndrat mycket bland annat genom de sociala mediernas dkade betydelse, men
méinniskor har inte slutat diskutera 6ga mot 6ga. Diskussioner som redan tidigare upplevts
som svara, upplevs kanske nu &nnu svérare pa grund av att det skett fordndringar inom

kommunikationen. Det skulle betyda att dmnet &r &nnu mer aktuellt nu. Ménniskans
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kdnsloreaktioner och mekanismerna bakom dem och hur de kan pdverkas har dock inte

fordndrats. Dérfor har Dicksons bok ansetts ldmplig att anvédnda trots dess utgivningsar.

Boken Simulaattorikouluttajan kasikirja frén ar 2010 dr fortfarande till ménga delar aktuell
och sammanfattar information pé ett mer ingdende sétt 4n manga andra kéllor. Fran boken

har valts endast sddana delar som inte blivit foraldrade.

Artikeln ”Johtamiskoulutuksen vaikutuksia esimiestydskentelyyn” fran ar 2005 har valts pa
grund av att innehallet bestyrker det som tidigare skrivits om och fakta som anvénts har inte
dndrats sedan detta. P4 grund av artalet har endast delar, som inte fordldrats, av boken

anvants.

De olika bockerna innehaller i stort sett samma fakta trots att de dr skrivna i olika lénder.
Detta 6kar chansen till att denna litteraturdversikt ar tillforlitlig. Det dr inte mojligt att pa
grund av denna litteraturdversikt dra slutsatser som man med sékerhet kan séga &r korrekta
eftersom de kéllor vi anvint kanske har valt ensidig litteratur. Men vad som atminstone kan
sdgas dr att det som kommit fram i1 detta arbete med stor sannolikhet visar pa goda
tillvigagangssitt under svara samtal. Det dr hogst sannolikt att personer, bland annat
studerande eller nyanstdllda chefer, som inte har ndgon erfarenhet av svara samtal kan ha
nytta av detta arbete. Det verkar dock som att personer i ledarposition inte alltid har tagit
reda pa hur man gér till viga i svara samtal, de kanske inte ens vet att det finns material om
dmnet. Det ar ocksa troligt att personer i ledarposition inte fatt dva svéra samtal eftersom

simulationer inte anvénts i storre utstrickning inom det sociala omradet.

5 Kiritisk granskning

Manga kéllor holl med om att arbetslivet dr statt i fordndring. Darfor behdvs ocksd
fordndringar 1 utbildningen och fortbildningen. Samhélleliga fordndringar stéller nya krav
pa arbetslivet och kréver ocksa forandring dir. Om verkligheten pé arbetsplatserna héller pa
att dndras maste dven utbildningen och fortbildningen gora det. Men &r simulationer
dndamélsenliga? Ar det en 1dsning att ta med simulationer till utbildningen och
fortbildningen inom det sociala omradet s& som simulationer anvénts och anvinds inom
hélso- och sjukvarden? P4 manga plan inom det sociala omradet skulle simulationer kunna
anvindas och utvecklas. Simulationer forefaller vara anvidndbara ocksa inom det sociala
omrédet vilket styrks av manga kéllor. Simulationer utgor sikert inte den enda 16sningen pé

arbetslivets utmaningar men kan vara en delldsning.
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Flera killlor bestyrker fakta om tillvigagéngssitten under svira samtal. Ar det dirfor att de
alla var for sig har kommit fram till samma rétta resultat och siledes bekriftar varandra eller
kan samstimmigheten bero pa att det anvénts ensidig litteratur? Ifrdga om litteratur som &r
riktats till ledare och kanske ocksd skrivits av ledare kan man fraga om huruvida
medarbetarnas synvinkel beaktats i tillrdcklig utstrickning. All anvénd litteratur var inte
riktad till ledare och &ndé bestyrkte kéllorna varandra. Detta antyder att det mera handlar om

att olika kéllor kommit fram till samma resultat snarare 4n att materialet ar snedvridet.

6 Avslutning

Simulationer har kommit for att stanna. Och det verkar som om simulationer kommer att

anvéindas 1 framtiden 1 storre man ocksa inom det sociala omradet.

Simulationer dr bra d& det géller att Ova férdigheter. Som exempel kan tas
forstahjdlpsimulationer dar man dvar dterupplivning och deltagarna fir 6va hur mycket man
skall trycka pa brostkorgen. Dé deltagarna far 6va det gar det till muskelminnet och stannar
langre kvar i minnet &n om man lést det. Tekniska fardigheter spelar visserligen en stor roll
inom simulationerna, men simulationer kan anvindas dven for att 6va annat. En sidan annan
aspekt dr att se hur situationer paverkar deltagaren emotionellt, till exempel hurdana kénslor
eller till och med forsvarsmekanismer det véicker nédr svdra saker ska hanteras i en
arbetsmiljo. Nar man fir uppleva en situation i en trygg miljo ger det utrymme till

sjdlvreflektion och mdjlighet till 6vning infor en svar diskussion.

Trots att det scenario vi arbetat med utspelar sig pd en ungdomsverkstad, har det inte
fokuserats pa sjdlva platsen. Scenariot dr av sddan karaktir att det skulle kunna utspelas var
som helst dir det finns en medarbetare och en chef. Scenariot skulle 4ven kunna vara

anvindbart pd andra omrdden dn det sociala omradet.

Om detta scenario skulle anvindas pa en riktig arbetsplats skulle de som simulerar i chefens
roll sannolikt f& mer erfarenhet av situationer da svéra saker ska behandlas. I sé fall kunde
Petra Jarvinens (person i simulationsscenario, se bilaga 2) beteende vara mer utmanande.
Men det skulle mgjligen inte vara dndamalsenligt att Petras roll skulle vara mer utmanande
ens 1 en sadan situation. Det kan redan vara utmanande att komma ihag det rétta sattet att g8
till véiga utan den extra utmaningen, speciellt om personen som simulerar inte har nagon

erfarenhet.



24
Idéer till fortsatt forskning: Vilka andra sorts scenarier finns det behov av att 6va pa inom
det sociala omrddet? Det vore mdjligt att géra en undersékning dér personer i arbetslivet
tillfrdgas om vad upplevs som speciellt svért och vad de skulle 6nska fa 6va i en trygg miljo.
Pé denna grund kunde sedan simulationer anvindas for att 6va det som personalen upplever

som svart.

Mgjligheterna till vidareutveckling dr oéndliga. En del av vidareutvecklingen kunde handla
om att anvinda simulationer i storre grad inom det sociala omrédet. En annan mgjlighet &r
att skapa andra scenarier som har med kommunikation och gora. Det kan till exempel handla
om att handleda en fordlder i att diskutera svara saker med sitt barn eller hur handledarna
ska hantera svdra samtal med barn i1 barnskyddsenheter. I detta examensarbetes scenario
ovades svara diskussioner ur ledarens perspektiv. Men det skulle ocksé vara mojligt att Gva
dem frdn medarbetarperspektiv. Om scenariot skulle utféras ur medarbetarperspektiv skulle
mélen bland annat kunna vara att §va sig i att ta emot respons pé ett professionellt sitt,
mdjligtvis i en situation dir ledaren sjilv inte ger responsen pa ett professionellt sétt. Aven

ett sddant perspektiv kunde vara bra att tdnka fran.
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Sokhistorik
Sokord Avgrénsningar Databas Triaffar Anvianda Datum
killor
difficult Full text EBSCO 99 1 11.2.2019
conversations
Simulation based | Full text, 2012 ->, EBSCO 399 0 22.2.2019
learning
Simulaatio Terveysportti 21 1 09.2.2019
Simulation AND Full text, 2012 -> EBSCO 44 0 2222019
debriefing
Debriefing in Full text, 2012 -> EBSCO 28 0 2222019
simulation
Simulation theory | Full text, 2012 -> EBSCO 300 0 13.3.2019
Simulaatio Arto 78 0 13.3.2019
Simulaatio Vain e-aineisto Arto 12 1 13.3.2019
Case based Full text, 2012 -> EBSCO 1 0 13.3.2019
reasoning
Case based Full text, 2012-> EBSCO 4 0 13.3.2019
learning
Ottaa puheeksi Arto 16 0 22.3.2019
Johtajuus dialogi Arto 8 0 22.3.2019
difficult Full text, scholarly | EBSCOhost 113 0 28.3.2019
conversation (peer reviewed),
2012->
difficult Full text, scholarly | EBSCOhost 60 1 28.3.2019
conversation AND | (peer reviewed),
communication 2012->




Leadership
AND  difficult

conversation

Leadership
AND interaction

Leadership
AND interaction
AND  difficult

conversation

Vuorovaikutus
AND haastava
aihe

Vuorovaikutus
AND johtajuus

erimielisyys

Conflict
management

Difficult
conversation AND
checklist

Svara samtal

2012, Full text

2012, Full text

2012, Full text

2012

2012, vain e-
aineisto

2012

2012->, Full text

2012 ->, Full text

2012 ->,

EBSCO

EBSCO

EBSCO

Arto

Arto

Arto

EBSCOhost

EBSCOhost

Svemedplus

334

11

41

761
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29.3.2019

29.3.2019

29.3.2019

29.3.2019

29.3.2019

29.3.2019

17.4.2019

17.4.2019

17.4.2019
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Scenario: Diskussionen du inte ville ha - Petra

Visa inte at de som simulerar ndr/om deltagarna nar sina mal!

Forfattare: Roosa Alatalo och Anna Packalen
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Scenariots namn: Diskussionen du inte ville ha - Petra

Huvudproblem
(6vergripande):

CRM (Crew Resource Management)/Icke teknisk mal:

Att ta till tals nagot ar aldrig latt men det kan behovas.

Inlarningsmal
(6vergripande):

Icke-tekniska:

Malet ar att 6va att ha en svar diskussion pa ett professionellt satt.

Medarbetarens Situation: Medarbetaren Petra Jarvinen har inte skott sitt jobb sasom hon
situation borde ha skoétt det och chefen ska ta upp det.
Personer Utbildare: Deltagare och uppgifter under
simulation:
Den som simulerar (chefen): 1 person
Petra Jarvinen: 1 person
Situations Petra Jarvinen som ar en arbetstagare i en ungdomsverkstad, kommer
beskrivning for ofta for sent till arbetsplatsen och anvander sin telefon under arbetstid till
dem som och med under sadana stunder da klienterna skulle behéva Petras hjalp.
simulerar Detta ar sorgligt speciellt darfér att Petra bemoter klienterna valdigt bra

(Alla deltagare far
beskrivning av
bakgrundsfaktorer
och av
utgangspunkten.)

nar hon talar med dem.

Chefen som just blivit anstélld har fatt héra om allt detta och vet att hen
behdver tala med Petra. De har kommit dverens om en tid for
diskussionen, och nu narmar sig denna tidpunkt. Chefen sitter i sitt rum
och véntar pa att Petra kommer in.

Forberedelser i
simulator (teknik)

Ingen teknisk apparatur behovs.

Forberedelser av
rum:

Att ha ett bord och tva stolar pa ett vettigt satt ndra varandra.

Rekvisita

Ett bord och tva stolar samt papper och penna.

Inlarningsdiskussion (debriefing):

Inlarningsdiskussion tillsammans

De som observerar har fatt anvisningar om de saker de ska observera:

1. Hur chefen reagerar pa Petras reaktioner och kénslor
2. Chefens anviandning av ord
3. Chefens non-verbala kommunikation

Scenario manuskript:

Chefen sitter i sitt rum och véntar pa att Petra Jarvinen kommer in. Nar hon kommer borjar
chefen samtalet. De diskuterar om Petras arbetsprestation. Samtalet fors till slut.
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Anvisningar till de som har olika roller:
Petra Jarvinen:

Petra ar osdker pa sig sjalv och om hennes arbetssatt ifragasatts blir hon latt sarad och
defensiv. Hon blir inte arg eller skriker, men nog irriterad. Hon tar delvis emot det som chefen
sager, delvis férsoker hon bara forklara bort sitt beteende. Sa smaningom borjar hon nog ocksa
ta emot det som chefen sager, och speciellt mot slutet tar hon mer och mer emot, speciellt om
chefen har gett skal till att vara lugn och mottaglig.

Scenariot tar slut nar chefen sager att diskussionen ar éver, eller om hen inte gor det sager
simulationsinstruktéren att diskussionen tar slut.




