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Resumé

Faktorer som bidrager til et understgttende jordemoderfagligt arbejdsmiljg
- Et kvalitativt studie baseret pa fokusgrupper med jordemgdre

Der er i dag en betydelig mangel pa jordemgdre i Danmark, og jordemoderfaget har
store vanskeligheder med af fastholde sine ansatte. Jordemgdre sgger andre
ansaettelsesformer eller helt veek fra faget grundet utilfredshed med grundleeggende
arbejdsforhold som arbejdsbyrde, l16n og manglende faglig opbakning.
Jobtilfredsheden blandt jordemgdre ligger sdledes blandt de laveste indenfor

sundhedssektoren.

Formalet med dette studie er derfor at identificere indsatsomrader i arbejdsmiljget
pa et stort dansk fgdested, med henblik pa at skabe forbedringer i arbejdsmiljget. Det
endelige mal er at hgjne jobtilfredshed og i hgjere grad fastholde jordemgdrene i
deres fag. Problemfeltet adresseres med en socialkonstruktivistisk tilgang, hvor
virkeligheden ses som en social konstruktion - noget vi mennesker skaber gennem
vores interaktion og vores made at tale om virkeligheden pa. Interaktionsmader
inddrages derfor i specialet som interessefelt. Ud fra empirisk data producereti 3
fokusgrupper med i alt 15 jordemgdre, tages udgangspunkt i jordemgdrenes
italeseettelser af veesentlige faktorer i deres arbejdsmiljg. Begreberne "ledelse” og
"faglighed” analyseres ud fra et praksisrelateret udgangspunkt i forhold til teori om
ledelsesstile (Daniel Goleman) og motivationsteori (Self-Determination Theory af

Richard Ryan og Edward Deci).

Studiet finder at specielt 3 ledelsesstile (visionzer, demokratisk og tilknyttende
ledelsesstil) modsvarer jordemgdrenes forestillinger om effektiv og synlig ledelse, og
at opnaelse af indre motivation kan ske ved i hgjere grad at styrke jordemoderfaglig
autonomi, kompetence og samhgrighed. Studiets fund ligger til grund for endelige

anbefalinger for arbejdsmiljget malrettet det pagaldende fgdested.



Abstract

Factors contributing to a supportive midwifery practice climate
- A qualitative study based on focus groups with midwives

Today there is a significant shortage of midwives in Denmark, and midwifery has
difficulties in maintaining its workforce. Midwives intend to move jobs or leave the
profession altogether due to dissatisfaction with basic working conditions as
workload, payment and the professional support they are given. Midwives” job

satisfaction therefore rate amongst the lowest in the public health sector.

The objective of this study is to identify focus areas of the working environment on a
large Danish labour ward, in order to make improvements. The final goal is to
improve job satisfaction and maintain the midwifery workforce. This issue is
addressed using a social constructivist approach, which perceives reality as socially
situated - and knowledge constructed in interaction with others. As such interaction
is included in this thesis as a point of interest. Empirical data based on 3 focus groups
including 15 midwives, makes the starting point for exploring how midwives
verbalize what is essential to them concerning their working environment. From a
practice-oriented perspective the concepts “leadership management” and “midwifery
professionalism” are analyzed using theory about leadership styles (Daniel Goleman)
and theory about intrinsic motivation (Self-Determination Theory by Richard Ryan

and Edward Deci).

The study concludes that especially 3 leadership styles are equivalent to the
midwives” conception of effective and distinct leadership, namely the authoritative,
the democratic and the affiliative leadership styles. Furthermore, the study concludes
that achieving intrinsic motivation requires empowering midwifery autonomy,
competence and relatedness. The findings of this study form the basis of final

recommendations about the work climate at the maternity unit concerned.
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1. Introduktion

Der eridag stor mangel pd jordemgdre i mange dele af verden, og jordemoderfaget har
store vanskeligheder med af fastholde sine ansatte (Kjeldset, 2006, Barker, 2016, Pugh
et al, 2013, RCM, 2016, Thumm and Flynn, 2018). Jordemgdre sgger andre
anseettelsesformer eller helt vaek fra faget, og nedsat jobtilfredshed er en vigtig faktor
i forhold til enhver beslutning om at forlade et job (Warmelink et al., 2015, s.483).
Sundhedssektoren udggr i det hele taget et saerligt belastet omrade, idet udbraendthed
forekommer hyppigere her end i andre personalegrupper (Arbejdsmiljginstituttet,
2001).

[ den fgrste danske undersggelse om udbreendthed, PUMA-undersggelsen fra 1999-
2005, viser resultaterne at jordemgdre hgrer til de mest belastede faggrupper pa
sygehusene (ibid.). Lignende resultater ses 10 ar senere i en nyere trivsels-
undersggelse, som viser at indenfor Hovedstadsregionen ligger laeger og tandleger
hgjst i forhold til tilfredshedsscoren - og jordemoderprofessionen i bunden. Det er
specielt de store fgdesteder som Hvidovre, Herlev og Rigshospitalet der har problemer
med mistrivsel, hvorimod mindre fgdesteder har hgjere tilfredshedsscore (Hagerup,
2014). Sidstnzevnte bekreeftes af et stort svensk studie (Hildingsson and Fenwick,
2015). Alti alt er kun 60,3% af jordemgdrene pa de store fgdesteder tilfredse med den
faglige kvalitet i deres arbejde (Hagerup, 2014).

Ovennaevnte viden skaber en stor nysgerrighed i forhold til at opna en dybere
forstdelse for, hvorfor jordemgdre er si belastede i deres arbejdsforhold og hvilke
faktorer der er bestemmende for at fremme jobtilfredshed. Indevaerende speciale
undersgger derfor arbejdsmiljget pa en stor, dansk fgdegang med udgangspunkt i

jordemgdrenes forteellinger og italeszettelser.

1.1. Baggrund med litteraturgennemgang
Det fglgende baggrundsafsnit skal give et indblik i studier om arbejdsmiljg centreret

omkring jordemgdre. Afsnittet vil starte i et overordnet perspektiv med viden om
arbejdsmiljg i bred forstand, og derefter stille ind pa jordemgdres arbejdsmiljg og
forhold pa danske fgdegange. Den systematiske litteratursggning som ligger til grund
for dette baggrundsafsnit er beskrevet i afsnit 2.4. og endeligt dokumenteret med

sggeproces i bilag A.
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1.1.1. Om arbejdsmiljg

Det danske Videnscenter for arbejdsmiljg definerer arbejdsmiljg som veerende de
fysiske, psykiske og sociale faktorer, der pavirker den ansatte i forbindelse med jobbet.
Arbejdsmiljg er ogsa initiativer og strategier der seettes i vaerk for at sikre en sund og
sikker arbejdsdag samt forebyggende initiativer til at undgd arbejdsskader
(Videnscenter for Arbejdsmiljg, 2018). Studier af arbejdsmiljg fremhzever at et
understgttende arbejdsmiljg bidrager til lavere grad af udbreendthed og nedslidning,
og til hgjere grad af job-tilfredshed og patient-tilfredshed (Thumm and Flynn, 2018).

Arbejdsmiljget er en tungtvejende grund til at gnske tidlig tilbagetreekning fra
arbejdsmarkedet generelt. Flere faktorer bidrager til gnske om tilbagetrakning - for
eksempel hgjt arbejdstempo, stort tidspres og arbejdskonflikter har indflydelse.
Faktorer som kontrol, indflydelse og at fa anerkendelse fra ledelsen er derimod med til
at fremme arbejdsfastholdelsen (Fridriksson et al., 2017, Forskningscenter for

arbejdsmiljg, 2017).

1.1.2. Studier af jordemgdres arbejdsmiljg
[ dette afsnit tages udgangspunkt i et helt nyt og meget stort amerikansk

litteraturstudie af, hvad der understgtter et godt arbejdsmiljg for jordemgdre.
Litteraturstudiet baserer sig pa 29 studier, som alle undersgger opfattelser af det
jordemoderfaglige arbejdsmiljg (Thumm and Flynn, 2018). De inkluderede studier
blev analyseret med koncept analyse og 5 overordnede emneomrader (primary

attributes) kunne identificeres:

Effective leadership: Ledelse som understgtter engagement i arbejdet og forgget
kvalitet i arbejdet. To slags ledelse blev fremhaevet i litteraturen, nemlig
situationsbestemt ledelse! og transformationsledelse?. Effektiv og understgttende
ledelse blev blandt andet keedet sammen med understgttelse af jordemoderfaglige

veerdier og work-life balance.

1 Refererer i studiet til at tilpasse sin ledelsesstil til en individuel kontekst - for eksempel give konkret
support til en ny jordemoder, men laegge op til feelles beslutningstagning i en stgrre sammenhaeng
vedrgrende implementering af nye retningslinjer.

2 Ledelsesstil der i studiet 1zegger op til "Empowering” via supervision, tydelig og karismatisk ledelse
og udvikling ved at inddrage de ansatte.
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Adequate ressources: Begrebet ressourcer daekker over bdade handgribelige og
uhandgribelige elementer. 3 overordnede ressourceomrader blev identificeret -

tilstraekkelig tid, tilstraekkeligt personale og tilstraekkeligt udstyr.

Collaboration: Samarbejde kan beskrives som det at arbejde sammen mod et felles
mal, guidet af en feelles struktur og et felles regelsat. Dette omrade havde betydelig
vaegt i forhold til de gvrige emner. Vigtige elementer i effektivt samarbejde var respekt,
tillid, kommunikation, tydelige visioner, nedtoning af konkurrence og tydelig afklaring

af roller.

Control of work: Understgttelse af, at jordemgdre kan fa lov at arbejde selvstaendigt
ved at traeffe beslutninger uden ungdige restriktioner, og at de kan fa lov at arbejde

indenfor hele det jordemoderfaglige virksomhedsomrade.

Support for midwifery model of care: Indebzrer en holistisk tilgang med
udgangspunkt i feelles beslutningstagning med kvinder og deres familier, og med vaegt

pa at fremme den naturlige fgdsel (Thumm and Flynn, 2018, s.101).

At arbejde som kendt jordemoder

I et hollandsk studie fra 2014, var malet at fa en forstdelse for jordemgdrenes
arbejdsforhold ved at afdaekke associerende faktorer til job-tilfredshed og identificere
forbedringstiltag. Undersggelsen fandt at jordemgdrene i store traek var glade for deres
arbejde, og at det de vaegtede hgjt, var den teette kontakt med klienterne, samarbejdet
med kolleger og en grundleggende fglelse af autonomi og frihed. I forhold til
forbedringstiltag gnskede jordemgdrene sig mindre administration, et lavere
arbejdspres og et bedret tveerfagligt samarbejde (Warmelink et al., 2015).

De grundlaeggende forhold som veegtes hgjt i forhold til et understgttende
arbejdsmiljg, ligner saledes fundene i litteraturstudiet. Dog ser det ud til, at de
hollandske jordemgdre oplever en hgjere grad af tilfredshed.

Det er relevant at naevne at en stor del af hollandske jordemgdre varetager
svangreomsorgen for raske gravide og féadende udenfor sygehusregi, og at de fgder
hjemme med over 30% af kvinderne (ibid.). Denne arbejdsmade kan have pavirket
jordemgdrenes vurdering af tilfredshed i deres jordemoderarbejde.

Mange hospitalsenheder har indfgrt en struktur i svangreomsorgen, som ligner den

hollandske model meget, ved at prioritere kendthed og kontinuitet. Den gravide ses af
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den samme jordemoder i hele graviditeten, og hvis muligt ogsa til fgdslen og i
efterfgdselsperioden. Konceptet kaldes ”Caseload Midwifery”, "Midwifery Group
Practice” (MGP) eller pa dansk "Kendt Jordemoder Ordning” (KJO). Denne struktur
findes ogsa hos privat praktiserende jordemgdre og pa uathangige fgdeklinikker. Et
australsk og et newzealandsk studie undersgger tilfredshed (satisfaction og emotional
well-being) blandt jordemgdre med denne ordning. Det newzealandske studie viser, at
selvom hospitalsansatte jordemgdre arbejdede fzerre timer i gennemsnit end de
privatansatte jordemgdre i kendt jordemoderordning, havde de et signifikant hgjere
niveau af angst og udbreendthed. Hospitalsansatte jordemgdre fglte lavere autonomi,
empowerment og professionel anerkendelse (Dixon et al., 2017). Samme type fund
blev gjort i det australske studie, hvor Midwifery Group Practice blev opstartet pa et
mellemstort hospital i Adelaide. Jordemgdrene ansat i MGP havde en hgjere tilfredshed
i forhold til den professionelle kontinuitet, autonomi og i forhold til at opna et taet

forhold til gravide/fgdende og deres familier (Collins et al., 2010).

1.1.3. Arsager til at sgge vaek fra jordemoderfaget
Der er som naevnt fgrst i dette afsnit en stor flugt fra jordemoderfaget, hvilket ggr det

relevant at inkludere studier som undersgger arsager til at forlade jordemoderfaget.

[ det fglgende er der taget udgangspunkt i tre store studier om emnet, alle af nyere dato
(efter 2012) og alle inkluderende lande fra den vestlige verden, Australien og New
Zealand, lande som ligger indenfor dette speciales interessefelt.

Studierne viser samstemmende at jordemgdre i hgj grad overvejer eller har forladt
faget. Mellem 21% og 47% af jordemgdrene i de to fgrste studier havde gnske om helt
at forlade faget (Jarosova et al., 2017, Pugh et al., 2013), og i studiet fra Royal College
of Midwives havde 2719 jordemgdre allerede forladt faget, idet det var et
inklusionskriterie for studiedeltagelse (RCM, 2016). Af det australske studie fremgik
det at 54% af de jordemgdre der gnskede at forlade jordemoderfaget, havde over 20
ars erfaring (i denne gruppe er ogsa reprasenteret jordemgdre som havde gnske om
overgang til pension)(Pugh et al., 2013).

Arsager til at ville forlade jordemoderfaget lignede hinanden i de tre studier, og
handlede i hgj grad om manglende sammenhang mellem arbejds- og familieliv, men

ogsa om manglende opfyldelse af jordemoderfaglige grundvaerdier. Fastholdelsestiltag
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relaterede sig primeert til bedre bemanding, fleksible arbejdsmdder og fokus pa

udvikling. Studiernes fund ses overskueliggjort i nedenstaende figur.

Figur 1. Studier af drsager til at sgge veek fra jordemoderfaget

Job satisfaction and

Western Australia facing

Why midwives leave -

leaving intentions of critical losses in its revisited
midwives midwifery workforce (RCM, 2016)
(Jarosova et al., 2016) (Pugh etal, 2013)
Arsager til at gnske at -Lgnniveau -Arbejde/balance i livet -Darlig bemanding
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1.1.4. Arbejdsmiljg pa danske og svenske fgdegange

[ dette afsnit er medtaget forskning fra svenske studier, dels fordi der ikke eksisterer
meget dansk forskning pa omradet, og dels fordi danske og svenske obstetriske forhold

ligner hinanden (Hildingsson and Fenwick, 2015).

To svenske studier med udgangspunkt i den samme dataindsamling undersgger hhv.
udbraendthed hos jordemgdre og jordemgdres syn pa deres arbejdsmiljg (Hildingsson
et al, 2013, Hildingsson and Fenwick, 2015). Dataindsamlingen bestod af
spgrgeskemaundersggelse inkluderende 475 svenske jordemgdre. Resultaterne viser
at mere end 1/3 af jordemgdrene led af udbrzendthed, og mere end 1/3 af
jordemgdrene havde overvejet at stoppe i faget (Hildingsson et al., 2013). Resultaterne
bekraefter sdledes andre studier gennemgaet i dette afsnit.

Hovedfund viser i de svenske studier, at personlig udbreendthed havde steerk relation

til jordemgdre med alder <40 ar og <10ars erfaring (Hildingsson et al, 2013,
Hildingsson and Fenwick, 2015). Modsatte fund gjorde Sunniva Engelbrecht i sin
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ph.d.-afthandling om motivation og udbreendthed blandt jordemgdre i Danmark
(Engelbrecht, 2006). De deltagende jordemgdre i hendes studie var alle over 35 ar og
med mere end 8 ars erfaring. Studiet fremhaever at alder og generationstilhgrsforhold3
spiller en veaesentlig rolle i forhold til udvikling af udbraendthed, sdledes at denne
gruppe i hgjere grad pavirkes af arbejde med skiftende arbejdstider, hgje arbejdskrav
og lave ressourcer (Engelbrecht, 2006, s.14-15). I danske/svenske studier findes der
sdledes modstridende fund i forhold til hvilke grupper af jordemgdre der pavirkes
mest i forhold til udbraendthed i deres fag. Enighed er der derimod i forhold til flere
indsatsomrader som fremmer personlig motivation og understgtter arbejdsmiljget;
det geelder i forhold til at prioritere at jordemgdre kan arbejde indenfor hele deres
virksomhedsomrade, at skabe fleksible arbejdsmader som imgdekommer work-life

balance, og at understgtte jordemoderfaglig identitet med en anerkendende tilgang.

1.2. Formal og forskningsspgrgsmal

Baggrundsafsnittets viden om af arbejdsmiljg og grunde til at forlade jordemoderfaget,
i sammenhaeng med egne kliniske erfaringer, affgder derfor en stor nysgerrighed i
forhold til at undersgge, om lignende forhold ggr sig geeldende pa et specifikt dansk
fadested. Overvejelser ggres i forhold til, om vaesentlige faktorer i arbejdsmiljget er de
samme for en dansk jordemoder pa et stort fgdested, som for de mange inkluderede i
baggrundsafsnittets studier, og om dette studies jordemgdre har de samme
forestillinger om udvikling og tiltag i fremtiden, som jordemgdre har andre steder. Det
har ligeledes forskningsmaessig interesse at undersgge interaktionen blandt
jordemgdre i en sammenbragt gruppe, for at fa en dybere forstaelse for den interaktion
som kunne praege arbejdsmiljget i hverdagen. Med viden om fagpersonalets oplevelser
og holdninger skabes mulighed for at lave forbedringstiltag tilpasset det pageldende
fsdested. Formalet med dette speciale er derfor at skabe et teoretisk og empirisk
grundlag for et videre arbejde med at optimere arbejdsmiljget pa et specifikt fgdested

i Danmark, med det endelige sigte at fastholde jordemg@drene i deres fag.

3 Generationstilhgrsforhold forstas i afhandlingen som tilhgrsforhold til en gruppe, hvis medlemmer er
uddannet pa samme tidspunkt og har den samme alder.
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Formalet med studiet affgder fglgende forskningsspgrgsmal:
o Huvilke faktorer i arbejdsmiljget oplever erfarne jordemgdre som veesentlige?
e Hvad forbinder jordemgdre med jobtilfredshed?
e Huvilke overvejelser ggr jordemgdre sig i forhold til at forlade jordemoderfaget,
og hvad fastholder dem?

¢ Hvordan kan man forbedre jordemgdres arbejdsmiljg?

1.3. Problemformulering
Forskningsspgrgsmalene leder naturligt videre til fglgende problemformulering:

Hvilke faktorer i arbejdsmiljget oplever erfarne jordemgdre som vaesentlige,
og kan der herudfra identificeres indsatsomrader som kan forbedre deres
arbejdsmiljg med henblik pa at fastholde jordemgdrene i deres fag?

1.4. Begrebsafklaring

Faktorer: Der veelges at anvende begrebet "faktorer” i forbindelse med dette
kvalitative studie, til trods for en traditionel anvendelse i kvantitativ forskning. Med
henvisning til andre kvalitative studier med samme anvendelse af begrebet, se
falgende kilder (Warmelink et al., 2015, Sidebotham and Ahern, 2011). Begrebet ses i
dette studie i en forstaelse af at veaere specifikke forhold eller aspekter som influerer pa
arbejdsmiljget. Indholdsanalysens genererede overordnede koder og underkoder ses
derfor som vaerende veesentlige faktorer i arbejdsmiljget.

Erfarne jordemgdre: Jordemgdre med 10 ar eller mere siden endt
jordemoderuddannelse.

Indsatsomrader: Konkrete forbedringstiltag som kunne identificeres i forbindelse
med dette speciale, men ivaerksaettes udenfor dette speciales rammer.
Empowerment: Det engelske udtryk anvendes, da det vanskeligt overseettes til dansk.
Skal ses i en forstaelse af at styrke kompetencer og selvtillid.

Work-life balance: Det engelske udtryk anvendes, da det vanskeligt overseettes til

dansk. Betyder sammenhaeng mellem arbejdsliv og familie-/privatliv.
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1.5. Forskningsdesign

Forskningsdesignet skal give et overblik over, hvilke midler der anvendes i udfgrelsen
af den forskning der ligger til grund for indeveerende speciale. Den forskningsmaessige

ramme om dette studie beskrives ved at besvare fglgende 4 spgrgsmal:

Hvor? Et stort dansk fgdested skal danne rammen om forskningen. Der tages
udgangspunkt i en jordemodergruppe med professionelt virke pa fgdegang eller
fgdemodtagelse, idet arbejdsmiljget i det akutte jordemoderarbejde er i fokus.
Hvornar? Den empiriske dataindsamling fandt sted i januar méned 2018.

Hvem eller hvad? Der valges en informantgruppe bestdende af jordemgdre med over
10 ar siden endt uddannelse, som arbejder med akut jordemoderarbejde og med lyst
til at deltage i debat om arbejdsmiljg. Alle deltagere skal opfylde inklusionskriterierne
som gennemgas i afsnit 2.2.2.

Hvordan? Kilde til dataindsamlingen vil vaere fokusgrupper, som bearbejdes tematisk
med indholdsanalyse og analyseres i forhold til teori om ledelsesstile og
motivationsteori. Der anlaegges en socialkonstruktivistisk vinkel pa forskningen,

hvilket indebaerer analyse af interaktionsformer.
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2. Metode

2.1. Forskningsmaessig tilgang
Dette afsnit gennemgar forskningsmetodiske overvejelser pa et teoretisk plan, delt op

i en taksonomisk struktur som sgger at overskueligggre valgene pa alle niveauer.

Michael Crotty* fremheever vigtigheden af at nd frem til en tilgang indenfor sit
forskningsomrade, ved dels at tydeligggre men ogsa begrunde sin tilgang til
forskningen. Han opstiller derfor en model med 4 niveauer - epistemologi, teoretisk
perspektiv, metodologi og metoder (Crotty, Figur 2.Forskningstilgang

1998, s.4). Det er ngdvendigt at adskille .

niveauerne for at pracisere at hver del kan Kvalitativt interpretivistisk

noget forskelligt, men ogsa at de 4 niveauer
informerer hinanden, hvilket tydeligggres af T ——

kasserne og pilene der forbinder dem (Ibid.). Socialkonstruktivistisk

Begrebet “methodological congruence”
daekker over en proces hvor der er en logisk Metodologi:

sammenhaeng mellem de enkelte Teori om ledelsesstile

forskningsniveauer (Richards and Morse,

2013, s.34).

Self-Determination Theory

Med udgangspunkt i Crottys model laves for Metode-

dette forskningsomrade en tilsvarende
Fokusgrupper

Opstilling (figur 2).

Tematisk indholdsanalyse

2.1.1. Epistemologi (1. niveau)

Pa det epistemologiske niveau sgges en erkendelse af, hvordan viden opnas og hvori
den bestdr (Kvale and Brinkmann, 2009, s.65). Epistemologien giver et filosofisk
grundlag for at beslutte hvilken type viden der er mulig, og hvordan vi kan sikre at
denne viden er tilstreekkelig og gyldig (Crotty, 1998, s.8). Sat i relation til et konkret
undersggelsesfelt, giver det mening at tage udgangspunkt i, hvordan vi erkender
verden, og spgrge ind til hvordan vi far viden om verden (Nordentoft and Ravn Olesen,

2014, 5.19).

4 Nu afdgd australsk forleeser i blandt andet forskningsstudier.
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Det kvalitativt interpretivistiske paradigme fordrer at forskeren har et mal om at
afdakke menneskets forstielser af verden, snarere end at forklare den. Forskeren har
sdledes et gnske om at arbejde eksplorativt og beskeeftiger sig med hvordan
mennesker fortolker deres verden (Green and Thorogood, 2014, s.13-14). I
indeveerende speciale er det netop jordemgdres meninger og betydninger i forhold til

opfattelsen af deres arbejdsmiljg der har interesse.

2.1.2. Videnskabsteoretisk vinkel (2. niveau)
Det teoretiske perspektiv skaber en kontekst for vidensprocessen og den

grundlaeggende logik. Michael Crotty kalder dette niveau for "den filosofiske holdning
der ligger bag ved metodologien” (Crotty, 1998, s.7).

Socialkonstruktivismen ser virkeligheden som en social konstruktion - noget vi skaber
i feellesskab gennem vores interaktioner og vores made at tale om virkeligheden pa.
Dette betyder, i socialkonstruktivismen, at verden/virkeligheden ikke har nogen
eksistens uden menneskets italeseettelser af den (Holm, 2015, s.137). Mange kilder
behandler socialkonstruktivisme og socialkonstruktionisme synonymt, og der hersker
en del begrebsforvirring omkring disse to tilgange (Green and Thorogood, 2014, s.17,
Winther Jgrgensen and Phillips, 1999, s.13). Overordnet set kan man argumentere for,
at socialkonstruktionismen arbejder ud fra mere sprogspecifikke forstaelser. I
indevaerende opgave fokuseres ikke pa sproganalyse, hvorimod teorier som relaterer
sig til interaktion, kultur og samfund bruges som analyseredskab. Dette er begrundelse

for at bruge benaevnelsen "socialkonstruktivisme” i det fglgende.

Interaktionismens centrale holdning er at betydning af en handling eller af et faanomen
sker i interaktion mellem mennesker, eller mellem mennesker og ting. Den
amerikanske filosof og sociolog George Herbert Mead gik endda sa langt som til at sige,
at individets bevidsthed og individet selv bliver skabt gennem social interaktion
(Jarvinen and Mik-Meyer, 2005, s.10-11). P4 samme made anfgrte sociologer som
Erving Goffmann og Herbert Blumer at vi ud fra menneskers handlinger kan fa viden
om de institutioner som mennesket indgar i. Med andre ord viste de hvordan sociale

identiteter skabes gennem menneskelig interaktion (Ibid.).

Man kunne derfor argumentere for, at interaktion og interaktionsformer er med til at

skabe viden om miljget vi befinder os i - eller arbejder i. Teori og analyse af
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interaktionsformer er derfor interessant at udforske og inddrage i relation til

arbejdsmiljg, og vil derfor indga i dette speciale som interessefelt.

Vigtigt er det i denne forbindelse at understrege, at forskerens positionering ma
overvejes, idet man ikke kan arbejde i et forskningsfelt uden af bringe egne
forforstaelser med. Bordieu anfgrer at hvis vi som forskere tror, vi kan studere
menneskers perspektiver pa tilveerelsen - uden selv at have et perspektiv pa det vi
studerer, sa risikerer vi at vores resultater bliver en gentagelse af vores egne

forforstaelser (Jarvinen and Mik-Meyer, 2005, s.13).

[ dette speciale vil denne leering affsde en Igbende refleksion over egen
forskerposition, og bibringe ngdvendige overvejelser om forforstaelser som kunne
blande sig i forskningen. Egen positionering i relation til metodiske erfaringer

diskuteres i afsnit 5.2.

2.1.3. Metodologi (3. niveau)
Det metodologiske niveau beskeftiger sig med hvordan den indsamlede data

behandles, altsd pd hvilken made man gnsker at analysere. Begrebet "methodological
diversity” deekker over en mangfoldighed af tilgange til en given dataindsamling, hvor
det metodologiske valg afggr hvilken retning forskningen far. Diversiteten er med til at

give mening til data og til at teoretisere data ud fra (Richards and Morse, 2013, s.6).

Den overordnede socialkonstruktivistiske vinkel fokuserer som beskrevet pa en
tilgang i forhold til interaktion, kultur og samfund, hvorfor de metodologiske valg vil
relatere sig til dette niveau. Da indevaerende speciale har et klart praktisk sigte, vil
teorier som relaterer sig til de overordnede koder genereret i fokusgrupperne med

jordemgdre, veere styrende for teorivalget.

Den fgrste overordnede kode var ledelse, som holdes op imod teori om ledelsesstile.
Dette ggres med udgangspunkt i den amerikanske psykolog Daniel Golemans teorier
om de 6 ledelsesstile, og om emotionel intelligens som danner grundlaget for at tale om
ledelsesstile. Emotionel intelligens forstds som evnen til at styre sig selv og sine
relationer pa en effektiv made. Dette kraever grundleeggende egenskaber som
selverkendelse, selvkontrol, social bevidsthed og social kompetence (Goleman, 2003,
s.27). Goleman har ud fra studier af mader at udgve ledelse p3, identificeret faktorer

som er bestemmende for arbejdsklimaet pa den pagaeldende arbejdsplads (Goleman,
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2003, s.30). Golemans teori anvendes som analytisk redskab til at udvide forstdelsen

af jordemgdrenes italeszettelser af ledelse.

Den anden overordnede kode er faglighed, som skal ses i forhold til en forstaelse af
jord derfagli dier, faglig udvikli

Figur 3. Self-Determination Theory Joraemoceriaghipe VEerdier, faglig Uaviing
og ansvar. De amerikanske psykologer

Competence Richard Ryan og Edward Deci udviklede

Relatedness Self-Determination Theory (SDT)> (Ravn,
2018a) i 1980 erne. Teorien bygger pa en
seff- antagelse om, at mennesket i bund og

Det?::'l::’m grund har et gnske om at bestemme selv,

og at hvis vi far lov til det, styrkes vores

personlige motivationsniveau. Teorien er senere videreudviklet i forhold til at
identificere indre og ydre motivationsfaktorer® (Ryan and Deci, 2000). Teorien
arbejder med 3 universelle behov som skal opfyldes for at opna indre motivation (figur
3). Fokusgruppens italeszettelser af faglighed analyseres ud fra Deci og Ryans teori,
med det formadl at undersgge jordemgdrenes grundleggende motivation i deres

arbejde og skabe forngden indsigt i forhold til fremtidige arbejdsmiljgmaessige

indsatser.

2.1.4. Metodisk niveau (4. niveau)
En metode er en konsekvent og sammenhangende made at indsamle, tolke og

analysere data pa. Herud fra kan forskeren vurdere sit teoretiske outcome (Richards
and Morse, 2013, s.10). Kvalitative forskningsmetoder er mangeartede og har hver
deres styrker og retninger, hvilket betyder at et interessefelt kan afdeekkes med flere
former for metodisk tilgang. Et interessefelt “ejer” ikke en bestemt metode, og forskere
er darligt stillede hvis ikke de formar at raekke udover deres eget forskningsfelt

(Richards and Morse, 2013, s.6).

Der er i specialet truffet et valg omkring brug af to forskellige metoder til behandling

af data: Fokusgrupper til produktion af data, og tematisk indholdsanalyse til at

5 Self-Determination Theory er pa dansk oversat til “Selvbestemmelsesteori” af Ib Ravn.

6 Qversat fra de engelske udtryk "intrinsic og extrinsic motivation”, hvor intrinsic motivation er
relateret til at udfgre en aktivitet for aktivitetens skyld, at den i sig selv findes interessant. Extrinsic
motivation opnas via belgnning eller for at undga straf.
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strukturere og analysere data ud fra. Begge metoder gennemgas kort pa det teoretiske

plan i det fglgende, og i forhold til praktisk anvendelse i afsnit 2.2 og 2.3.

Fokusgrupper adskiller sig fra gruppeinterview, som altid er styret af en interviewer.
En fokusgruppe er bragt sammen af forskeren for at deltagerne kan samtale/diskutere
ud fra et emne (Richards and Morse, 2013, s.128, Halkier, 2015, s.137). Den der "leder”
fokusgruppen kaldes en moderator, i modszetning til den der stiller spgrgsmalene i et
interview, som kaldes en interviewer (Halkier, 2016, s.52-55, Green and Thorogood,
2014, s.130-31). Moderatoren guider fokusgruppen med udgangspunkt i en
moderatorguide, ved hjeelp af startspgrgsmal og eventuelle startopgaver. Disse har,
som navnet antyder, til formal at starte en samtale eller en diskussion eller lede
gruppen tilbage i fokus (Halkier, 2016, s.42-50). For at undgd sammenblanding eller
forveksling af begreberne, besluttes det i det fglgende at bruge benavnelserne

fokusgruppe og moderator, og undlade i den sammenhang at tale om interview.

Bente Halkier skriver om fokusgrupper, at denne metode kan generere

data pa gruppeniveau - om sociale gruppers fortolkninger, interaktioner og normer.
Metoden egner sig derfor ikke til at skabe data om individers livsverdener. Med en
socialkonstruktivistisk tilgang har bade interaktionsformerne og indholdet af
samtalerne forskerens interesse (Halkier, 2015, s.138).

Data genereret ved fokusgrupperne transskriberes i forhold til teori af Bente Halkier,
som praesenterer en systematisk og grundig model (Halkier, 2016, s.72-74).

Data analyseres ved brug af tematisk indholdsanalyse. Fremgangsmaden ved Tematisk
indholdsanalyse er lidt forskelligt beskrevet i de respektive kilder, hvorfor det veelges
at fglge Green & Thorogoods udlaegning af metoden (Green and Thorogood, 2014, s.209
ff.).
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Metoden bestar af 4 trin, som er overskueliggjort i tabel 1.

Tabel 1. Indholdsanalysens 4 trin

1) At blive fortrolig med | Ved at lytte til de genererede interviews og lese og

data genlaese transskriptionerne opnas en forstdelse for data.

2) At identificere koder |1 en opsummerende proces findes udsagn med

og temaer overensstemmende betydning. Fokus pa gentagelser,
ligheder og forskelle.

3) Atkode data Ud fra de initiale temaer videreudvikles en mere

overordnet kodeliste som repreesenterer overordnede
koder og underkoder.

4) At organisere koder | Dele af datamaterialet med overensstemmende koder
og temaer - cut and | samles.
paste
(Green and Thorogood, 2014, s.209-18, Green and Thorogood, 2018, 5.262-64)

2.2. Metodiske overvejelser og fremgangsmade
[ dette afsnit gennemgas hvordan fokusgruppemetoden kan anvendes indenfor dette

speciales interesseomrade, samt hvordan metoden er anvendt i praksis.

2.2.1. Fokusgrupper

En af de store styrker ved fokusgrupper er, at de kan skabe forstaelse for et emne, og
af den kontekst emnet indgar i. Metoden kan ligeledes skabe en fornemmelse for, en
gruppes accept af omsteendigheder forbundet med emnet og giver derved mulighed for
at inspirere til nyteenkning (Reinhardt Jakobsen, 2011, kap.1). Denne styrke er oplagt
at anvende i forhold til at skabe viden om, hvad jordemgdre tenker om deres
arbejdsmiljg, og i forhold til at skabe forandring og udvikling pa omradet. En anden
styrke er, at metoden inkluderer fortolkning af gruppeinteraktioner (Halkier, 2016,
s.15), hvilket kan bidrage med veerdifuld indsigt i jordemgdrenes italeseettelser.

Metoden harmonerer sadledes godt med specialets vidensinteresse.

Ved at starte fokusgruppen med en adben styring (dbne startspgrgsmal og en
indledende startgvelse) og slutte med en strammere styring (specifikke
startspgrgsmal og en startgvelse med et konkret sigte) skabes mulighed for at fokusere
pa bade deltagernes perspektiver og interesser, og sikre at egne forskningsinteresser
ogsa bliver belyst (Halkier, 2015, s.142). Denne model kaldes den blandede tragtmodel,

og veelges til denne dataproduktion.
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2.2.2. Overvejelser om sammensatning af fokusgrupper
Bente Halkier introducerer to specifikke valg i forhold til at danne fokusgrupper

(Halkier, 2016, s.29-34). Det fgrste valg gar pa hvilke karakteristika der skal
repraesenteres i fokusgruppen - om grupperne skal veere segmenterede eller
sammensatte. | indevaerende studie er indgdet overvejelser i forhold til at deltagerne
gerne matte have det, der i baggrundsafsnittet blev kaldt "generationstilhgrsforhold”
til hinanden. Det blev formodet, at jordem@dre med laengere erfaring (>10 ar) havde
en vis grad af feelles tilgang til det akutte arbejde, og sdledes var orienterede ud over
problematikker forbundet med det at veere nyuddannet. Sdledes blev en segmenteret
gruppe prioriteret. Risiko i forhold til om homogenitet i gruppen ville heemme den
sociale udveksling blev overvejet, og fundet meget lille. Det andet specifikke valg gar
pa om deltagerne skal tilhgre allerede eksisterende sociale netvarksgrupper - altsa
skal kende hinanden pa forhand. Valget var ikke sd aktuelt i denne situation, da
deltagerne alle kom fra samme arbejdsplads, men aktuelt i forhold til at grupperne blev

tilfeeldigt sammensat indenfor de rekrutterede jordemgdre.

Ud fra opgavens vidensinteresse og ovennavnte overvejelser om gruppe-

konstellationer er udarbejdet fglgende inklusionskriterier:

e 10 ar eller mere siden endt uddannelse til jordemoder
e Fastansat pa pageldende Hospital

e Primeert vagter pa fadegang og/eller i fsdemodtagelse
o Ikke afdelings- projekt- eller lederfunktion

e Ikke orlov

2.2.3. Rekruttering og strukturering af fokusgrupper
26 jordemgdre opfyldte inklusionskriterierne pa det pageldende hospital’, og disse

blev kontaktet pa arbejdsmail (Bilag B). Jordemgdrene blev opfordret til at melde sig
til fokusgruppen via et link til en Doodle. I alt meldte 17 jordemgdre tilbage, hvoraf 2
ikke kunne indplaceres i en af de to oprettede grupper. De 15 jordemgdre fik en mail
mere, med oplysninger om formalia og en kort introduktion til, hvad fokusgruppe er

(Bilag C).

7 Pa dette hospital er ansat i alt 146 jordemgdre (primo 2018).

Side 17 af 72



f

Mie Mortensen

Efter afholdelse af de 2 fokusgrupper (som grundet sygdom og vagter endte med hhv.
6 og 4 deltagere), blev det besluttet ogsa at samle en 3. gruppe. Denne gruppe kom til
at besta af 5 jordemgdre. Den endelige gruppedannelse blev ikke, i nogle af grupperne,
helt som planlagt fra start. Af samme grund blev det besluttet, at der gerne matte veere
tilfeeldig sammenseetning af de enkelte grupper. Antallet af deltagere i hver
fokusgruppe matte derimod gerne antage nogenlunde samme antal, og gerne udggre
mindre grupper af 4-6 deltagere. Mindre fokusgrupper kan med fordel bruges til
studier af sensitive emner, og skaber god mulighed for at studere interaktionen i

gruppen (Bloor, 2002, s.26-28, Halkier, 2016, s.37-38).

2.2.4. Moderatorguide

Moderatorguiden skal vaere et udtryk for projektets erkendelsesinteresse (Halkier,
2016, s.45). [ praksis betyder det, at moderatorguiden skal understgtte produktionen
af viden i fokusgrupperne. Guiden kaldes af nogle kilder for "spgrgeramme” eller
"spgrgeguide” (Reinhardt Jakobsen, 2011, kap.3), hvilket associerer til interviewform,

begreber som derfor fraveelges at anvende her.

Med wudgangspunkt i opgavens problemformulering blev udarbejdet en
moderatorguide (bilag D), som indeholdt en velkomst med en kort introduktion af
projektet, etiske overvejelser, information om fokusgruppeformen, samt praktiske
forhold. Arbejdsredskaberne i moderatorguiden var dels abne, brede startspgrgsmal,
specifikke startspgrgsmal og 2 startgvelser. Startspgrgsmadlene var af bade
beskrivende og vurderende karakter for at laegge op til, at deltagerne kunne reagere pa
mange forskellige mader (Halkier, 2016, s.45). Overvejelser om at skabe grundlag for
dynamik i gruppen gjorde, at startspgrgsmalene var relativt f3, og at startgvelserne 1a
fordelt undervejs i seancen. Moderatorguiden sluttede med en kort debriefing, ved at

stille spgrgsmal om, hvordan deltagerne havde oplevet fokusgruppen.

Bogen "Fokusgrupper for begyndere” (Reinhardt Jakobsen, 2011, kap.7) giver gode
anvisninger i forhold til moderator-position, praktisk handtering af samtaler og
handtering af f.eks. asymmetri i fokusgruppen. Disse helt konkrete anvisninger og gode

rad blev taget til efterretning og anvendt i praksis under fokusgrupperne.
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2.2.5. Aftholdelse af fokusgrupper
Der blev truffet enkelte beslutninger far afholdelse af fokusgrupperne i forhold til form

og struktur:

e Af praktiske arsager blev fokusgrupperne afholdt i et undervisningslokale pa
hospitalet.

e Tidspunktet lige efter endt dagvagt.

e Tidsrammen var preecis 1 time (og ikke mere), for at sikre at jordemgdrene ville
sige ja til at deltage.

e Det var vigtigt at overholde den udmeldte tidsramme og at laegge op til en
konstruktiv proces, for at projektet kunne fremsta professionelt (Halkier, 2016,
5.66).

e Fokusgrupperne blev optaget med bdde lyd og billede, hvilket alle deltagere
accepterede.

Det lykkedes at imgdekomme alle beslutninger vedrgrende form og struktur.

2.2.6. Etiske overvejelser
Data er indsamlet pd et stort hospital i Danmark, hvor jordemoderledelsen var

orienterede om projektformal og afholdelsen af fokusgrupper.

Informantgruppen blev oplyst om formal med fokusgruppen, specialet, og det videre
sigte med at udvikle arbejdsmiljget pa deres fagdested. De blev sikret anonymitet og
fortrolighed, og alle afgav samtykke i forbindelse med afholdelsen af fokusgrupperne.
Som beskrevet i Qualitative Methods for Health Research er det det vaesentligt, at
informanterne er klar over undersggelsens formalia (Green and Thorogood, 2014,
s.310 ff.).

Studiets emnevalg kunne bringe informanterne i en loyalitetskonflikt, idet de blev
opfordret til at snakke om forhold der ikke fungerede for dem i deres arbejdsliv, og
forhold de synes skulle laves om. Det var derfor veesentligt at informere om, at ledelsen
eller andre kolleger ikke har indblik i bearbejdelsen af data. Deltagerne blev informeret
om, at de under fokusgruppen kunne stoppe eller trade i baggrunden, hvis de blev
folelsesmaessigt bergrte af emner som blev italesat.

[ forhold til anonymisering af deltagerne, blev der truffet et valg om at
informantkarakteristika ikke skulle fremga af studiet, idet genkendelse af deltagerne
ellers ville vaere for oplagt. Alle deltagere opfyldte naturligvis inklusionskriterierne

omtalt under punkt 2.2.2.
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Overvejelser blev gjort i forbindelse med forskerpositionen, som i dette tilfaelde

Blev udgjort af en, for informanterne, velkendt kollega og tidligere afdelings-
jordemoder. Forskerpositionen diskuteres mere indgdende under punkt 5.2. Egen
positionering.

Moderator skal indgyde informanterne tryghed om, at fokusgruppen kan "handtere”
ogsa falsomme oplysninger (Green and Thorogood, 2014, s.147-48). Samtidig skal
forskeren veere opmeerksom pa det asymmetriske magtforhold der geelder, nar
moderator er den der er styrende (Green and Thorogood, 2014, s.109).

Fokusgruppen blev afsluttet hver gang med en kort debriefing, som anbefalet af Bente
Halkier (Halkier, 2016, s.66).

Ifglge Datatilsynet og National Videnskabsetisk Komité skal denne type kvalitativ
forskning ikke anmeldes (Datatilsynet, 2018, National Videnskabsetisk Komité, 2017).

2.3. Analytisk og teoretisk tilgang - hvordan er analysemetoder

og metodologier anvendt i praksis?
Analyse pa kode- og tematisk plan har til formal at ggre store datamaengder mindre pa

en systematisk, analytisk made. Fortolkningsmetodikker anvendes som redskaber til
at fordyber sig i indholdet i betydningsdannelserne i sma dele af den empiriske data,
med det formal at udvide forstaelsen af disse dele (Halkier, 2016, s.80). Hvordan de 2

analyseplaner er anvendt, gennemgas i det fglgende.

2.3.1. Metode til analyse af empirisk datamateriale
Lydoptagelser genereret i fokusgrupperne blev transskriberet ved hjaelp af

softwareprogrammet Express Scribe Transcription®. Hver transskription blev
foretaget indenfor en uge efter fokusgruppen fandt sted, og af forfatter til specialet,
som ogsa fungerede som moderator i fokusgruppen. Al optaget tale og lydgengivelse
blev transskriberet sd ngjagtigt som muligt, og ud fra regler for transskribering
beskrevet af Bente Halkier (Halkier, 2016, s.72-74). Enkelte egne transskriptionstegn
blev tilfgjet, og en samlet oversigt over transskriptionsregler ses i bilag E. Det var
vigtigt at transskribere sa fyldestggrende som muligt, idet interaktionsformerne skulle
kunne inddrages. Handlinger som afbrydelser, tilkendegivelser, hovedrysten,
deltagelse er derfor ogsa inddraget sidelgbende med egentlig tale. Der blev i alle 3

fokusgrupper lavet billedoptagelser som supplement til lydoptagelserne, for at sikre at

8 Express Scribe Transcribe Software Pro. http://www.nch.com.au/scribe/index.html
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man ved transskriptionen kunne adskille og identificere stemmerne. Denne mulighed
blev der dog ikke brug for at anvende. Billedoptagelserne blev heller ikke anvendt i
forhold til interaktionsanalysen, der udelukkende tog udgangspunkt i de

transskriberede lydoptagelser.

Den tematiske analyse af transskriptionerne fulgte de tidligere naevnte 4 trin i
Tematisk Indholdsanalyse (Green and Thorogood, 2014, s.209-18, Green and
Thorogood, 2018, s.262-64):

Trin 1) At blive fortrolig med data: Lydfiler, billedfiler og transskriberet materiale blev

gennemgaet for at fa en forstdelse for data i forhold til flere sanseplaner, inden den

egentlige analyse startede.

Trin 2) At identificere koder og temaer: I en induktiv proces udledtes temaer af det

sagte, disse temaer blev pa dette trin benaevnt "initiale temaer”®. Som processen skred
frem i trin 2, stod det klart at nogle af de initiale temaer kunne kaldes det samme,
hvorved der allerede her blev trukket trade til trin 3. Rent praktisk blev hele
transskriptionen sat ind i en tabel med en sgjle i hgjre side kaldet "trin 2” hvor de
initiale temaer kunne pafgres (se bilag F. Uddrag af tematisk indholdsanalyse). Der blev
lagt veegt pa ikke at blande fortolkningsanalytiske eller interaktionelle dagsordener ind
i denne del af analysen, men samtidig var der klarhed omkring det faktum, at lige sa
snart man satter en tematisk overskrift pa noget en anden har sagt, er der foregdet en

form for tolkning (Green and Thorogood, 2014, s.210-214).

Trin 3) At kode data: Pa dette trin udvikles en mere overordnet kodeliste med

tilhgrende underkoder. Dette trin foregik rent praktisk ad to omgange, da det
overskuelighedsmaessigt fungerede bedst sddan (Bilag G. Tematisk indholdsanalyse
trin 3). [ fgrste proces blev alle de initiale koder fra trin 2 samlet i en tabel i venstre
sgjle, ogien hgjre sgjle blev koderne samlet til overordnede koder. I anden proces blev
der taget fat i de overordnede koder for at finde underkoder som afspejlede og
inkluderede alle initiale temaer. Man kunne sige at underkoderne kom til at
tydeligggre, at en overordnet koder kunne tilgds fra flere vinkler; et eksempel kunne

veere en overordnet kode som ”ledelse”, der fik underkoder som “ansvarlighed,

9 Med henvisning til kilden (Green and Thorogood, 2018, s.263): "The difference between a “theme”
and a “code” is not clear-cut: indeed the terms are often used interchangeably. Here we refer to "codes”
as the labels for the themes that have been identified so far”.
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tilgeengelighed, respekt, visioner, klar profilering”. I alt blev der ud fra de 3
fokusgrupper genereret 8 overordnede koder med tilhgrende underkoder. De
overordnede koder var: Fysiske arbejdsforhold, Ledelse, samarbejde, travlhed,

faglighed, kolleger, arbejdsgleede og balance i arbejdslivet.

Trin 4) At organisere koder og temaer: Datamaterialet deles op i bidder og ordnes i

forhold til hvilken overordnet kode hver bid hgrer ind under. Dette blev gjort ved fysisk
at printe hele transskriptionen, klippe dele ud i forhold til overordnede koder, for sa at
samle disse dele. I denne proces blev der samtidigt genovervejet, om underkoder og

overordnede koder passede sammen.

Trin 4 kom i praksis til at forega ved at arbejde pa en stor opslagstavle (Figur 4). De 8
overordnede koder med tilhgrende underkoder blev placeret horisontalt. Herefter blev
de udklippede sekvenser af transskriptionerne placeret vertikalt under den tilhgrende
kode. Den samlede bearbejdede datamaengde tydeliggjorde, at specielt 3 overordnede

koder indeholdt store datamangder - nemlig ledelse, samarbejde og faglighed.

Figur 4. Praktisk arbejdsredskab til tematisk Indholdsanalyse

(Foto: Mie Mortensen, februar 2018)
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De 3 naevnte overordnede koder med tilhgrende underkoder ses som varende de

vaesentligste faktorer for jordemgdrene i deres arbejdsmiljg:

Ledelse Samarbejde Faglighed

Synlig ledelse Laeger Udvikling af jordemoderfaget
Ansvarlighed Afdelingsjordemgdre Jordemoderfaglige veerdier
Tilgaengelighed At blive "prikket” Afdelingsjordemoderfunktion
Problemhéndtering At respektere hinanden Omstillingsparathed

Mgder Tillid Udvikling

Lydhgrhed Autonomi Ansvar

Implementering Tveerfaglighed Procedurer
Respekt/medinddragelse Kommunikation/sparring Faglige sammenstgd

Visioner Pabud

Klar profilering

Arbejdsro

Ledelsesstruktur

Fastholdelse af jordemgdre

2.3.2. Fortolkningsmetodikker
Daniel Golemans teori om ledelsesstile blev brugt som analytisk greb til analyse af den

overordnede kode "ledelse”. Teorien tydeligggr ledelsesstilenes karakteristika - i
forhold til lederens fremgangsmdde, ngdvendige underliggende kompetencer og i
forhold til indvirkning pa arbejdsklimaet. Sidstnaevnte indvirkning er udspecificeret i
en korrelationsmodel, som angiver hvordan klimafaktorerne fleksibilitet, ansvar,
standarder, belgnninger, klarhed og engagement hver isar er korrelerede til de 6
ledelsesstile (Bilag H. Korrelation mellem ledelsesstile og faktorer bestemmende for
arbejdsklimaet). Mange af disse klimafaktorer kunne identificeres i den
transskriberede udskrift af "ledelse”, hvorved der formede sig et billede af, hvilke
ledelsesstile jordemg@drene efterspurgte. Som eksempel kan naevnes at jordemgdrene
italesatte behov for ledelsesmaessig ansvarlighed, tydelighed og inddragelse hvilket
modsvares godt af klimafaktorerne "ansvar”, "klarhed” og "fleksibilitet/belgnning”.
Disse klimafaktorer scorer alle hgjt i den visionzere ledelsesstil. Goleman fremhaever at
stgrst succes har ledere der formar at veksle mellem flere ledelsesstile, bade i forhold
til at skabe et positivt arbejdsklima og i forhold til at skabe bedre gkonomiske
resultater (Goleman, 2003). Denne viden affgdte at der i den analytiske proces blev
identificeret 3 ledelsesstile som i sammenhang udgjorde en steerk enhed (visioneer,

demokratisk og tilknyttende ledelsesstil).
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Som supplement til ovennaevnte teori er anvendt teori om tvaerprofessionelt
samarbejde af Andy Hgjholdt (Hgjholdt, 2016). Ved at sammenholde de to teoriers
faglige grundlag ses at samarbejdsformer modsvares af specifikke ledelsesstile. Det gav
derfor mening ogsa at undersgge fokusgruppernes italeszettelser i forhold til teori om
tveerprofessionelt samarbejde. Idet analysen senere i opgaveprocessen tydeliggjorde
at ledelse og samarbejde var teet forbundne omrader, blev det prioriteret at analysen
tog udgangspunkt i ledelse, hvorfor navnte teori om tveaerprofessionelt samarbejde

kun er naevnt som supplement.

Faglighed handlede for jordemgdrene i hgj grad om at blive respekteret og at fa
mulighed for at arbejde selvstendigt, hvilket de satte i forbindelse med arbejdsglaede
og at have lyst til at ggre en indsats i deres arbejdsliv. Self-determination Theory (STS)
forholder sig til 3 universelle behov som ligeveerdigt skal veere opfyldt for at vi som

mennesker kan opnd indre motivation (Ryan and Deci, 2000):

Autonomi - settes i forbindelse med fglelsen af valgfrihed, anerkendelse og

selvbestemmelse.

Kompetence - mennesket har et behov for at laere og at udvikle sig. Fglelsen af at veere

kompetent bidrager til indre motivation.

Samhgrighed!? - bygger pa studier som undersgger hvordan tryghed og fglelsen af at

hgre til et sted, er befordrende for graden af indre motivation.

Analytisk er de tre behovsbegreber lagt ned over fokusgruppedata, ved at tage
udgangspunkt i udsagn som modsvarede begreberne og sammenholde flere udsagn
indenfor hver begrebskategori. Der dannedes herved et tydeligt billede af, hvordan og
i hvilken grad jordemgdrenes basale motivations-behov var opfyldt. I diskussionen
blev STS-teori anvendt i sammenhang med ledelsesteori i forhold til overvejelser og

bud pa tiltag som kunne imgdekomme understgttende arbejdsmiljgtiltag.

2.3.3. Metode til analyse af interaktionsformer
Som fglge af den valgte socialkonstruktivistiske tilgang er det relevant at inddrage et

redskab til analyse af interaktionsformer. Analyseredskabet vil dels veere styrende for

analyseprocessen, men ogsa bestemme pa hvilket niveau interaktionen skal indga

10 Oprindeligt "Relatedness”. Her bruges ordet som oversat af Ib Ravn (Ravn, 2018a)
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(Halkier, 2015, s.149). Da dette speciales vidensinteresse har et praktisk sigte,
inddrages analyse af interaktionsformer ud fra en reekke spgrgsmal, som ofte anvendes
til denne analyseform (Halkier, 2016, s.87, Wibeck et al.,, 2007, s.252-53, Stevens,
1996).

[ hvor hgj grad tog gruppen emnerne til sig?
Hvorfor, hvordan og hvornar blev emner startet?
Hvilke udtryk udlgste konflikt?

Hvor var der modsigelser?

Hvilke feelles erfaringer blev udtrykt?

Hvilke alliancer blev dannet?

Var der bestemte udtryk, som blev "tiet ihjel”?
Var der bestemte udtryk, som dominerede?
Hvordan lgste gruppen uenigheder?

Hvilke emner udlgste konsensus?

Hvis interesser blev repraesenteret i gruppen?
12.  Hvordan blev fglelser handteret?

O 0N W

(SRR
= o

Spgrgsmalene blev brugt som styrende for egen analyseproces, hvorefter interessante
og markante interaktionsformer udgjorde den endelige analyse som fremgar af
analyseafsnittet 3.3. Arbejdet med spgrgsmalene er foregdet i forhold til alle 3
fokusgrupper og i forhold til alle overordnede koder, idet interessant interaktion
kunne forega pa alle tider i fokusgruppen, og ikke kun inden for de overordnede koder

i fokus.

Lydoptagelser blev genhgrt og transskriptioner genleaest for derved at kunne stille og
besvare de 12 spgrgsmal i forhold til interaktionen. Rent praktisk blev spgrgsmal og
fokusgrupper sat op i et skema, hvor eksempler pa relevant interaktion blev fremhaevet
med henvisning til tidspunkter i transskriptionerne (se bilag 1. Uddrag af
interaktionsanalyse). Ved at samle spgrgsmalene pa tveers af grupperne, blev det
muligt at uddrage konklusioner i forhold til interaktionsformer. Ikke alle spgrgsmal vil
derfor kunne genfindes i analyseafsnittet, da spgrgsmalene har veeret styrende for

analyseprocessen og ikke for selve resultatet af analysen.

2.4. Litteratursggning

Da omradet arbejdsmiljg er ganske omfattende, har det vaeret ngdvendigt at vaere
skarp i udvelgelsen af relevant litteratur. Den systematiske litteratursggning er

primeert relateret til baggrundsafsnittet, som omhandler arbejdsmiljg set i en
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jordemoderfaglig kontekst. Litteratur relateret til videnskabsteoretisk og metodisk
teori, eller til fokusgruppe-genererede koder er sdledes ikke en del af den systematiske

litteratursggning.

[ fglgende afsnit gennemgas strukturen i hele litteratursggningen, og valg og

praeferencer i forhold til udveelgelsen forklares.

2.4.1. Systematisk sggestrategi
En grundig litteratursggning @gger chancen for at finde alle relevante referencer, og

bidrager til robuste konklusioner (Frandsen, 2014). KESI-modellen tydeligggr at
litteratursggning kan foregd pa forskellige niveauer alt efter vidensinteresse og
praktiske muligheder. I indevaerende litteratursggning gav det derfor mening at lave
sggningen som en idealsggning, hvor madlet er at finde alle relevante studier pa
omradet. Ud fra principper om at sikre validitet og reproducerbarhed, dokumenteres
bade sgge- og sorteringsproces derfor udfgrligt (ibid.). Segeprocessen for indevaerende

studie er dokumenteret i bilag A. Systematisk litteratursggning.

[ afsggningen af litteratur om jordemgdres arbejdsmiljg blev fgrst udarbejdet en
konceptualiseringsmodel i forhold til interesseomradet. PICO-modellen beskriver 4
elementer af et fokuseret Kklinisk spgrgsmal - P(Population), I(Intervention),
C(Comparison) og O(outcome) (Frandsen, 2014). [ indeveerende afsggningsproces var
der ikke den store tvivl om elementerne population, intervention og comparison,
hvorimod O(Outcome) kunne antage flere retninger. Umiddelbart havde studier af
jordemgdres arbejdsmiljg i forhold til arbejdsgleede, tanker om udbreendthed og om
deres lyst til deres fag stgrst interesse. Det blev derfor besluttet at disse emner skulle
afspejles under outcome og i den efterfglgende facetmodel. Der fremkom i alt 4

sggefacetter med overskrifterne: Jordemgdre, arbejdssted, arbejdsmiljg og resultater.

Der blev valgt at sgge i 3 databaser - PubMed, Cinahl og PsycInfo, for at afsgge bade det
medicinske, sygepleje- og jordemoderfaglige og det psykologiske omrade. For alle
sggninger blev anvendt trunkering pa nogle af sggeordene, og der blev brugt boolske
operatorer - OR blev brugt mellem sggeordene indenfor hver facet, og AND for at

kombinere facetterne (Buus et al., 2008, Frandsen, 2014).
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Der blev lavet fglgende sggeafgreensninger:

o Der tilfgjes sggefilter, sa kun studier fra efter 1/1-2000 medtages.

e Der tilfgjes sggefilter sa kun human forskning medtages.

e Der tilfgjes sggefilter, sd kun studier pa dansk, engelsk, svensk eller norsk
medtages.

e Alle studier kun baseret pa sygeplejersker udelades.

e Alle studier med oprindelse udenfor den vestlige verden eller Australien/New
Zealand udelades.

2.4.2. Udvalgelsesstrategi
Sggning i PubMed
Ved kombination af alle sggefacetterne 1+2+3+4 fremkom 58 hits (se bilag A. Sggning

14 i PubMed). Overskrifterne for de 58 studier blev gennemgaet, og det stod Klart, at
sggningen ikke gav brugbart materiale. Da det var tydeligt at der fremkom ganske
forskellige antal hits athaengigt af, hvilke facetter der blev inkluderet, blev der truffet
et valg om at prioritere facet 1 (jordemgdre) og facet 3 (arbejdsmiljg). Der blev
ligeledes truffet et valg om at prioritere facet 4 (resultater) fremfor facet 2
(Arbejdssted). S@gning 16 inkluderede de nu valgte facetter (1+3+4), og de 112 hits
blev gennemgaet for overskrifter. Det var klart at denne sggning gav brugbare hits og i
et passende omfang. Der blev valgt 13 studier til gennemleesning af abstracts ud fra
naevnte sggeafgreensninger, herudfra blev valgt 6 studier til videre gennemlaesning (se

bilag A. Valgte studier fra litteratursggning i PubMed).

Sggning i Cinahl

Sggningen i PubMed viste, at sggning med facetterne 1+3+4 gav stgrst, men ogsa mest
praecist udbytte, sa denne sggestrategi fortseettes for de to andre sggedatabaser.

S@gning 4 angiver sggning pa facet 1+3+4 (82 hits) (se bilag A. Sggning 4 i Cinahl).

De 82 hits blev gennemgaet i forhold til overskrifter ud fra sggeafgraensningerne. Heraf
blev valgt 22 til gennemgang i forhold til abstracts. Mange studier imgdekom denne
opgaves interessefelt, hvorfor det blev besluttet at prioritere nyere studier, fra efter
2008. Efter frasortering af dubletter gav sggningen i alt 6 nye studier til

gennemlasning (se Bilag A. Valgte studier fra litteratursggning i Cinahl).
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Ségning i PsycInfo

S@gning 7 angiver sggning pa facet 1+3+4 (8 hits) (se bilag A. Sggning 7 i PsycInfo).

De 8 hits blev gennemgaet for overskrifter, dubletter fra tidligere blev sorteret fra og
efterlod 2 studier til gennemlaesning for abstracts. Kun 1 studie opfyldte
sggekriterierne i forhold til tidligere naevnte sggeafgraensninger (se bilag A. Valgt

studie fra litteratursggning i PsycInfo).

2.4.3. Overblik over fundet litteratur
[altblev fundet 13 studier ved den systematiske litteratursggning som skgnnes at have

stor relevans i forhold til at undersgge jordemgdres arbejdsmiljg.

Den systematiske litteratursggning i de 3 sggedatabaser blev suppleret med en
sidelgbende kaedesggning, som gger litteratursggningens genfinding!! (Buus et al,,
2008). Endelig er der suppleret med sggninger om arbejdsmiljg generelt hos Det
Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljg, hos Nordisk Rad og hos
Arbejdsmiljginstituttet, ligesom der er sggt i Tidsskrift for jordemgdre. Denne
supplerende litteratursggning bibragte 11 studier/artikler mere (se bilag A.
Supplerende sggninger). Erfaringer gjort ved litteratursggningen diskuteres i afsnit

5.1.

11 En hgj genfinding ved kombineret blok- og keedesggning betyder, at man finder de samme - og kun
de samme - referencer igen og igen (Buus et al.,, 2008).
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3. Analyse og resultater

Som naevnt i metodeafsnittet tydeliggjorde den tematiske indholdsanalyse at specielt
3 overordnede koder (ledelse, samarbejde og faglighed) indeholdt store datamaengder,
og disse koder blev derfor styrende for den videre analyseproces. Undervejs i analysen
stod det imidlertid klart, at ledelse og samarbejde var vanskelige at adskille, og der blev
truffet et analytisk valg om at arbejde videre med ledelse og blot inddrage samarbejde

herunder. Dette valg er diskuteret under punkt 5.4. Diskussion af metodologi.

De nu valgte overordnede koder, ledelse og faglighed, analyseres i det fglgende i
forhold til de gennemgdede teorier om Golemans ledelsesstile og Ryan og Decis Self-
Determination Theory. I den efterfglgende diskussion vil disse fund kaedes sammen og

holdes op imod de gennemgdede fund fra andre studier.

3.1. Ledelse

Alle tre fokusgrupper italesatte og inddrog ledelse som en vaesentlig faktor i deres
diskussioner. Det var tydeligt at dette var et felt der optog dem meget, og som de fglte
et specielt behov for at diskutere, blandt andet fordi der havde vaeret stor udskiftning
pa bade leder- og mellemleder-plan over en lengere periode. Den manglende
fornemmelse af, hvor ledelsen var henne, affgdte flere problematikker. Jordemgdrene
folte ikke at de blev hgrt og inddraget, hvilket i sidste ende efterlod dem med en fglelse

af manglende respekt fra ledelsens side.

Sigrid: ”... jeg bliver aergerlig over, at man ikke bruger de ressourcer der i
gruppen... at man ikke inddrager ekspertisen i erfarne jordemgdre... det
&rgrer mig pd et dagligt plan... det gogr mig trist.”

Fglelsen af manglende respekt er helt tydeligt italesat i forhold til at veere stillet noget
i udsigt som ikke holdt efterfglgende, og meget tydeligt i forhold til metaforen om at

fale sig som en arbejdsmyre:

Birgit: "Vi havde jo sddan et mgde om XX [fedemodtagelsen]... gh, hvor den
ting den konklusion der var... altsd var helt anderledes end det der blev
effektueret bagefter... og det er simpelthen et tillidsbrud... altsd sd er mgder
jo vaerdilgse.”

Britta: "Vi er skraldespanden, vi bliver ikke hgrt, vi bliver ikke bemaerket, vi er
helt nede... altsd vi er arbejdsmyrer, og det er den oplevelse jeg har og jeg er
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virkelig chokeret over det, at man efterhdnden har et hierarki, hvor jeg er
degraderet til en arbejdsmyrer... mine ord teller ikke...”

Begrebet anerkendende ledelse daekker over en ledelsestilgang hvor fokus er pa at
udvikle medarbejderens ressourcer og muligheder, og hvor et mal er at ledelse og
medarbejdere arbejder sammen ved at koordinere fzlles handling (Hansen, 2016,
s.254). Denne ledelsesmdade haenger godt sammen med hvad Daniel Goleman kalder
social bevidsthed, som indebarer at lederen besidder empati og organisatorisk
bevidsthed. Det er iseer den visionaere og den demokratiske ledelsesstil som bygger pa
disse grundlaeggende veerdier (Goleman, 2003). De underliggende kompetencer i
forhold til emotionel intelligens indenfor disse ledelseskategorier, er selvtillid, at
lederen viser vejen og er katalysator for forandring, men ogsa at lederen har sterke
kompetencer i forhold til samarbejde og kommunikation. Disse egenskaber efterlyste

jordemgdrene i hgj grad.

Sigrid: ”... altsd en visionaer ledelse... der viser hvor er det vi vil hen, hvad er
det vi hele tiden straeber pa at bliver bedre til... som med mellemrum frisker
det op for medarbejderne og siger "vi er godt pd vej”... "se, nu har vi fdet lgst
det her, og jeg taenker vi gor sddan her i den kommende periode...”

At jordemgdrene fglte sig set og hgrt var vigtigt for mange, og blev italesat som noget

der direkte gav arbejdsglaede:

Mette: "Noget der kan ggre mig glad i mit arbejde, det er lydhgrhed... at jeg
bliver hart, lyttet til som jordemoder - bdde af kolleger, men ogsd af ledelsen...
hvad er det der gor at vi far en god dag, hvad er det der gor at vi kan fungere?”

Et godt eksempel pa at lydhgrhed fra ledelsens side havde virket i en konkret situation,

var da Mona, af familizere arsager, ikke kunne honorere vagterne i sit vagtskema:

Mona: ”... pd det tidspunkt spurgte ledelsen om de kunne ggre noget for at jeg
skulle blive... og sd sagde jeg jo at.... ja, jeg er rigtig glad for mit arbejde, jeg
elsker at vaere jordemoder... og sd blev det til, at jeg fik hver anden sgndag nat
fast og fredag aften.... Og jeg er rigtig glad for det, og folte mig jo hgrt...”

Omraderne ledelse og samarbejde hgrer i mange sammenhaenge sammen. Andy
Hgjholdts teori om samarbejdsformer tydeligggr at det at samarbejde som et hold kun
bliver godt, hvis der er plads til, at hver medarbejder lgser sin specifikke opgave med
fokus pd et felles mal, og dette ggres ved at medarbejdernes individuelle,

professionelle kompetencer kommer i spil (Hgjholdt, 2016, s.39). Samtidig indebaerer
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denne samarbejdsform styringsopgaver som at sikre tydelige visioner og rammer, og
at stgtte selvsteendige tiltag og individuelle professionelle kompetencer (ibid.). Denne

samarbejdsform viser sdledes direkte tilbage til tidligere naevnte ledelsesformer.

3.1.1. Synlig ledelse
Et udtryk som blev fremhaevet i alle 3 fokusgrupper var "synlig ledelse”, hvilket til dels

var affgdt af tidligere naevnte hyppige udskiftninger i ledelsen. Jordemgdrene fglte ikke
de havde kontakt til den gverste ledelse, og faktisk vidste de heller ikke hvem deres

narmeste leder var, grundet den store udskiftning.

Britta: "de ledere vi har nu, dem kender vi jo ikke... hvad stdr de for? Hvad
laver de?”

Sigrid: ”Jeg synes ogsd ledelsen er et forbillede for... ligesom det er med
forzeldre... hvordan lgser vi problemer her i familien, hvordan lgser vi
problemer her pad arbejdspladsen?”

Sigrid giver udtryk for, at man kan sammenligne jordemg@gdrene med bgrnene i en
familie, som skal veere trygge ved at foreeldrene tager sig af dem og viser vejen i forhold
til problemlgsning. I forhold til Golemans ledelsesstile er det igen den visionzere og den
demokratiske ledelsesstil der scorer hgjst i forhold til at varetage denne type opgave,

da ansvars-faktoren scorer hgijt.

Liv og Pernille kom med udtalelser som, pa et helt konkret plan, viste hvad de kunne

forestille sig synlig ledelse handlede om:

Liv: ”... men det er jo det der ndr man har mistet tilliden, sd er det fandme
sveert at genopbygge den. Og specielt ndr dgren altid er lukket og gardinet er
trukket for...”

Pernille: ”... jeg kommer jo fra XXX Hospital... hvor jeg var rigtig glad for at
veere gh, og der havde vi faktisk en chefjordemoder som hver dag... med
mindre hun var til et mgde ude af huset, men de dage hun var i huset, kom ned
og sad og spiste...”
Synlig ledelse handler dels om at veere tilstede - at blive set i hverdagen og at ledelsen
ser sine ansatte. Men lige sa vigtigt er det at de ansatte fgler sig anerkendte og

involverede, det er helt afggrende for motivationen, konkluderer Mette Lund

Kristensen, som forsker i ledelsesformer (Kristensen, 2014).
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3.1.2. Visioner for afdelingen
[ forbindelse med at jordemgdrene i hgj grad manglede synlighed fra deres ledelse,

efterspurgte flere at der blev afholdt store feelles mgder for hele personalegruppen pa
fadegangen og fgdemodtagelsen. Mgder ville for jordemgdrene betyde at de mgdte
deres ledere, men ogsa at de blev praesenterede for afdelingens ledelsesstrategi, som

de ikke fglte sig bekendte med. Dette blev tydeligt markeret af Esther, Sigrid og Bodil:

Esther: “falles fodslag til, hvor er det vi gerne vil hen... hvad er det for nogle
visioner vi har for det her sted... hvad vil vi gerne ha’ det er for et fodested med
hvilke nogle jordemgdre, og hvad for et kollegaskab skal vi have... hvad skal
det vaere for et sted, hvis man skal salge det til nogen... hvad er det vi kan? Det
synes jeg, jeg savner helt vildt...”

Sigrid: "at man gjorde det mere synligt for den enkelte medarbejder, hvad er
det der er vores flagskibe... altsd hvad er det vi gerne vil kendes for? Hvad er
det vi arbejder hen imod? Det kunne jeg taenke mig...”

Bodil: ”... altsd simpelthen laver et strategi-seminar, ghm hvor man satter sig
ned og siger: "Hvad er visionen for denne her afdeling? Hvor er vi pd vej hen?”

At markere tydelige visioner ligger naturligvis som en kerneekspertise i den visionzere
ledelsesstil, som i det hele taget er den ledelsesform som fremmer alle klimaaspekter,
viser Golemans forskning (Goleman, 2003, s.34). Men selvom den kommanderende og
den eksempelsattende ledelsesform scorer absolut lavest i forhold til den samlede
indvirkning pa arbejdsklimaet, kan man i krisesituationer nyde fordele af, at lederen
udstikker en klar retning og viser vejen. | forbindelse med jordemgdrenes gnsker om

store mgder, efterspgrger de faktisk ogsa konkrete beslutninger som viser dem vejen:

Sigrid: ”... altsd en ledelse som man ved hvad stdr for... altsd en der er sddan
meget tydelig for den enkelt medarbejder. Det er dér vi skal hen... altsd der
viser hvor det er vi vil hen, hvad det er vi arbejder med...”

Samlet set vil ledelsesstile som er centreret omkring en tydelig ledelse der viser vejen,
men samtidig formar at inddrage jordemgdrene og udnytte de ressourcer der er i
denne arbejdsgruppe, veere et godt bud pa den ledelsesstil der efterspgrges. Disse
kvaliteter findes i den visionere og den demokratiske ledelsesstil. Ud fra
jordemgdrenes italesaettelser er det samtidig vigtigt for dem at ledelsen viser interesse
og empati pa et personligt plan. Sidstnaevnte kunne ledelsen for eksempel ggre ved at

vende tilbage og folge op pa tiltag og forandringer, men ogsa ved at vise interesse for
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jordemgdrene, ved at spgrge til dem. Disse kompetencer af mere emotionel karakter

findes isaer i den tilknyttende ledelsesstil.

3.1.3. Sammenfatning af analyse af ledelse
Som Goleman konkluderede i sin forskning, er den mest effektive form for ledelse at en

leder formar at veksle mellem flere ledelsesstile (Goleman, 2003). Denne leering er
meningsskabende i forhold til at leegge et ledelsesteoretisk perspektiv ned over
fokusgruppernes italesaettelser af effektiv ledelse. Golemans teori kan ydermere tilfgre
den genererede vide fra fokusgrupperne en helt klar tydelighed i forhold til at nd frem
til, hvad det preecis er jordemgdrene mener de har brug for. Denne analyse har sat
fokus pa 3 ledelsesstile som modsvarer jordemgdrenes forestillinger om effektiv
ledelse, nemlig visionzer, demokratisk og tilknyttende ledelsesstil. Kombinationen af
den visionzere leder der udmelder og szetter standarter og den tilknyttende leders
omsorgsfulde tilgang beskrives som serdeles kraftfuld (Goleman, 2003). Denne viden
kan bruges som markgr for udvidelse af ledelsens stilrepetoire, i forhold til at den
enkelte leder satter fokus pa nye og flere mader at lede p3, eller fokus kunne sattes
pa, at lederen opbygger et team omkring sig, som benytter nogle af de stile hun ikke

selv formar at benytte.

3.2. Faglighed

Alle 3 fokusgrupper vendte mange gange tilbage til samtaler som inddrog faglighed, og
denne overordnede kode ses derfor, pa lige fod med ledelse, som en vaesentlig og
bestemmende faktor for jordemgdrenes arbejdsmiljg. Jordemgdrenes italeszettelser af
faglighed udgik blandt andet fra en kontekst om udvikling, autonomi, ansvar og
jordemoderfaglige vaerdier. Self-Determination Theory (herefter SDT) bygger, som
nevnt i metodeafsnittet, pd 3 universelle behov - autonomi, kompetence og
samhgrighed, som forudsatninger for at opna indre motivation (Ryan and Deci, 2000,
Ravn, 2018b). Disse behov laegges nu ned over jordemgdrenes italeszettelser af

faglighed.

3.2.1. Autonomi i relation til indre motivation
At arbejde selvstaendigt ligger som et grundvilkar i jordemoderens arbejdstilgang, og

er et omrade som de fleste jordemgdre vaerner om, og keemper for at bevare. Autonomi
er imidlertid ikke det samme som at ggre sig uafheengig af andre, det er at vaere sig

bevidst om andres indflydelse, og acceptere eller afvise den (Ravn, 2018b).
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Bade Sigrid og Tove udtrykker meget klart at autonomi er vigtigt for dem, ved at bruge

en meget klar retorik i forhold til at arbejde ved fraver af autonomi.

Sigrid: "jeg kan meerke at det rammer et arbejdsmiljgmaessigt og et fagligt
punkt hos mig, ndr man demonterer fagligheden hos basisjordemgdrene. Ndr
man fratager dem autonomien...”

Tove: "Jeg synes gh, i alle de dr jeg har varet jordemoder, at vores arbejde
bliver mere og mere reduceret til at vaere lejepasser... det handler bare om, at
fd lov at arbejde selvstaendigt...”

For Bodil handler autonomi ogsa om at fastholde normaliteten i sin faglighed, hvilket
hun finder sveert nar leegerne "blander sig ”. Sa autonomi handler for hende udover
respekt, ogsa om hvordan hun bliver presset til en faglighed som overskrider graensen

for hendes selvstendige virksomhedsomrade.

Bodil: "Jeg synes vaegten... den er virkelig tung ovre pd de patologiske forlgb...
og hvis ikke de er patologiske, sd er vi ogsd nogle gange med til at ggre dem
patologiske... vi behgver ikke involvere laegerne i det der er vores selvstendige
virksomhedsomrdde. Det har de godt nok svaert ved at respektere...”

At blive frataget sin autonomi kan ses i lyset af at blive "over-ruled” af en overordnet
kollega. Ordet "kontraordre” associerer ligefrem til at se autonomi i en militaristisk

kontekst:

Pia: ”... Og sd bliver de prioriteret ret hgjt i denne her afdeling, laegerne, sd de
overruler os ret ofte uden at de ved hvem det er der stdr inde pd stuen, og
mdske har lidt mere kompetence eller fokus pd det...”

Birgit: ”... ndr man gdr ind og har laest VIP en og gdr ind til en der for eksempel
skal have lagt ballonkatheter op, og man fgler man 100% har informeret
patienten... og har stillet det hele parat, s kommer der en bagvagt ind, der sa
lige har vaeret pd Sandbjerg-mgde der, og en-to-tre sdé kommer der en
kontraordre...”

Deter tydeligt atjordemgdrene har et dybfglt, fagligt og personligt forhold til at arbejde
ud fra en autonom kontekst. Ovennzgevnte citater udtrykker jordemgdrenes vrede og
personlige sorg over at blive frataget deres autonomi, og viser samtidig at de tilleegger
det at blive respekteret stor veerdi. Autonomi er sdledes det fgrste bestemmende behov
som er repraesenteret blandt jordemgdrene i forhold til at understgtte den indre

motivation.
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3.2.2. Kompetence i relation til indre motivation
Det andet grundlaeggende behov, som understgtter den indre motivation, er ifglge

Ryan og Deci at besidde kompetencer, og at bliver anerkendt for disse. Kompetencer
seettes ligeledes i forbindelse med at fa de optimale udfordringer, at fa feedback pa det
arbejde man ggr, og at undga nedveerdigende evalueringer (Ryan and Deci, 2000).
Kompetencer og autonomi haenger imidlertid ofte sammen, hvilket fremgar af Ryan og
Deci:

“Studies have shown, that feelings of competence will not enhance intrinsic

motivation unless accompanied by a sense of autonomy or, in attributional
terms, by an internal perceived locus of causality” (Ryan and Deci, 2000, s.70)

Denne kobling mellem kompetencer og autonomi udtrykker Sigrid pa fglgende made:

Sigrid: ”... mdden at blive vist tillid til, at man kan hdndtere et forlgb, at der
ligger en selvfalgelighed i at.... At jeg kan hdndtere dette her forlgb... men pd
denne her afdeling synes jeg at der er... at vi tit bliver frataget vores autonomi,
vores ekspertviden...”

Jordemgdrene stiller hgje faglige krav til sig selv, og har klare meninger om, hvad der
gor at de "rykker”. Nedenstdende citater viser imidlertid ogsa at jordemgdrene selv
synes de besidder kompetencer i forhold til at skabe gode oplevelser og faglig
udvikling.
Bodil: ”... og vaere med til at gore en forskel for de familier der fader her... og
virkelig forsgge at lave stjernestunder ud af det... og det kan godt at vaere det

lyder fuldstendig pladret, men det er virkelig det jeg gadr efter... at de skal
have nogle helt sublime oplevelser...”

Sigrid: ”... jeg elsker ndr folk rykker — at man ikke har gdet ind og har gjort
det for dem, men man har superviseret dem i at blive et step dygtigere, det
elsker jeg. Og det synes jeg vi har for lidt fokus pa...”
Mange arbejdsmiljgmaessige forhold kan imidlertid ryste ellers gode, faglige og
personlige kompetencer, heriblandt travlhed. Nar Sofie og Britta siger fglgende, viser

de samtidig, at nar kompetencer undermineres af travlhed, sa er det noget der pavirker

dem:

Sofie: "Det der fylder allermest hos mig, det er at ndr man sidder ovre i XX
[fademodtagelsen] sa er det oftest sddan at man er ngdt til at skrive journaler
sidst pd aftenen... og sd vil der veere detaljer der gdr tabt, fordi man har
glemt... hvad var det nu lige med hende der... sd det er tit sddan noget med at
gd og taenke... arj, der er nok et eller andet jeg har glemt...”
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Britta: "men det er jo en stor frustration at skulle veere ligeglad, for jeg kan
godet lide at gore alting ordentligt og korrekt...”

3.2.3. Samhgrighed i relation til indre motivation

Det tredje og sidste grundleeggende behov, som understgtter indre motivation, er
samhgrighed. Ryan og Deci henholder sigi hgj grad til studier af bgrn og foreeldre, som
viser, at indre motivation kan genfindes i bgrns adfeerd, nar der findes en hgj grad af
tryghed og tilknytning. Ligeledes findes hgjere grad af udforskende adfeerd hos bgrn
hvis de er trygge og oplever at de stgttes i deres autonome adfaerd. Der argumenteres
for, at lignende forhold ggr sig geeldende senere i livet (Ryan and Deci, 2000, s.71).
Blandt studerende er det vist, at det at have et steerkt tilhgrsforhold til sin skole er
positivt associeret med generel motivation, akademisk formaen og personlig tro pa

succes (Anderman, 2003).

Bodil: ”... det giver mig noget at have et samarbejde med mine kolleger - at
kunne bibringe noget i et fag som ikke bare handler om teknologi og den
nyeste undersggelse siger...”

Samtalen kom i fokusgruppe 2 til at handle om, hvordan det er at arbejde som
jordemoder i et vikarbureau. Fglgende ordveksling tydeligggr at jordemgdrene finder

det vigtigt at hgre til et sted, at det giver dem glaede:

Pernille: ”... men det md vaere et sglle liv ikke at have nogle kolleger, og vare
glad for at komme pd arbejde med...”

Sofie: “man hgrer ikke til et bestemt sted...”
Pernille: "Du hgrer ikke til nogen steder...”

Esther: ... altsa grunden til at jeg skulle tilbage til en fast stilling, det var lige
preecis at jeg ikke hgrte til nogen steder... det er sddan... jeg er bare pd besdg,
der er ikke nogen der kender mig, og der er ikke nogen der spgrger...”

Nogle af jordemgdrene fglte imidlertid at selvom de var fastansatte og hgrte til et sted,
kunne de godt fgle sig som fremmede, pd grund af maengden af vikarer og nyansatte
kolleger.
Britta: ”... altsd jeg har jo vaeret her i forfaerdelig mange dr, jeg har faktisk
vaeret her i 38 dr... og jeg har folt at det var mit hospital og min afdeling... det

foler jeg ikke lzengere... og det er jeg rigtig ked af.... Det er naesten ligesom at
blive skilt...”
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Tilkendegivelserne fra jordemgdrene viser med al tydelighed at fglelsen af at hgre til
pa arbejdspladsen er sardeles vigtig for dem. Denne fglelse styrkes for dem nar de for
eksempel inddrages i afdelingens udviklingsmaessige opgaver, nar de fgler en personlig

interesse fra deres ledere, eller nar de fgler respekt fra samarbejdspartnere.

3.2.4. Sammenfatning af analyse af faglighed
Self-Determination Theory er i dette afsnit brugt som tilgang til at se pd grundleeggende

faktorer i forhold til opndelse af indre motivation i en jordemoderfaglig kontekst.
Teorien har tilfgrt empirien et brugbart redskab i forhold til erkendelse af, hvorfor
jordemgdre ikke besidder tilstraekkelig indre motivation i forhold til at opna personlig
og faglig tilfredshed. Ryan og Deci tydeligggr at autonomi, kompetence og
samhgrighed er helt ngdvendige facilitatorer for at opnd veaekstpotentiale, og dermed
social udvikling og personligt velbefindende (Ryan and Deci, 2000). Fraveer af disse

faktorer medfgrer derfor nedsat motivation og manglende tilfredshed.

[ analysen af jordemgdrenes italeszettelser af faglighed, ses at alle tre grundlaeggende
faktorer er truet af flere forhold, som for eksempel manglende anerkendelse som kan
relateres til samarbejds- og ledelsesformer, travlhed og mange vikaransatte i
afdelingen, men ogsa forarsaget af helt grundleeggende holdninger til det

jordemoderfaglige virksomhedsomrade.

3.3. Analyse af interaktionsformer
Al adfeerd har kommunikativ betydning. Det er ikke muligt ikke at kommunikere, da

det modsatte af adferd ikke findes (Hermansen et al., 2009, s.55). Adfaerd er saledes
altid til stede og har betydning for kommunikation og interaktion nar mennesker er
sammen. Ordet "interaktion” signalerer at kommunikation er en aktivitet der foregar
mellem ("inter”) to eller flere samtaledeltagere (Nordentoft and Ravn Olesen, 2014,
kap.5). Inddragelse af aspekter relateret til de interaktive og kommunikative processer
bidrager med perspektiver pa, hvordan det betydningsmaessige indhold skabes
(Halkier, 2016, kap.4). Man kan sdledes argumentere for, at nar interaktionen og
adfeerd er korellerede, sa har interaktionen betydning for, hvordan vi som mennesker
agerer med hinanden - i sdvel private som i professionelle sammenhange. Ligeledes
er det oplagt at antage, at interaktionsformer i en fokusgruppe kan vaere anvisende for
den interaktion der foregar i det professionelle arbejdsliv. Fokusgruppen

reprasenterer i indevaerende studie en segmenteret gruppe der kender hinanden pa
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forhdnd, og som i hgj grad arbejde ud fra det samme veerdigrundlag i deres
professionelle liv - et veerdigrundlag som de ogsa bringer med sig ind i fokusgruppen.
Denne sammenheng ggr det oplagt at indteenke interaktionsformer i et

arbejdsmiljgmaessigt perspektiv.

Interaktionen i fokusgrupperne analyseres i det fglgende med udgangspunkt i en
reekke pree-definerede spgrgsmal (Halkier, 2016, s.87, Wibeck et al., 2007, s.252-53,
Stevens, 1996) (se bilag I. Uddrag af interaktionsanalyse). Overvejelser og konklu-

sioner i forhold til interaktionsformer er herefter samlet pa tvers af grupperne.

3.3.1. Dannelse af alliancer
En alliance er to eller flere parter der stir sammen ved at dele et felles ansvar.

Alliancen kan modstd et hgjere usikkerhedsniveau end enkeltindivider og fremstar
derfor som steerke enheder (Andersen, 2008, s.78). I fokusgrupperne ses tydelige

alliancedannelser pa flere plan.

[ alle 3 fokusgrupper dannede jordemgdrene alliancer mod ledelsen, som de
overordnet sa som en gruppe der havde fejlet og som ikke talte jordemgdrenes sag.
Enkelte udsagn viste dog at man havde forstdelse for den vanskelige opgave ledelsen
var stillet. Alliancer mod ledelsen blev tydeliggjort i forhold til italeszettelser om en
usynlig ledelse, om at jordemgdrenes respekt kunne ligge pda det hvide af en
lillefingernegl og at ledelsen var veek. Mette sagde direkte, at hun troede at de var
mange der helt havde mistet tilliden til ledelsen. Et samstemmende trak i alle
fokusgrupper var, at nar snakken faldt pa ledelse blev stemningen opildnet og mange

bgd ind - emnet samlede jordemgdrene i en tydelig feelles front.

[ forbindelse med startopgave 1 hvor gruppen skulle komme med bud p3, hvad de
teenkte om arbejdsmiljg generelt, kom fokusgruppe 1 ind p3, at det var tankevaekkende
at de i deres gruppe havde fokuseret sa lidt pa det fysiske arbejdsmiljg. Sigrid bragte i
den forbindelse sygeplejerskerne pa barselsgangen i spil, som havde problemer med

deres stole:

Sigrid: "Altsa ndr vi sidder til LMU*2, sd sidder sygeplejerskerne og snakker om
at “der er noget med den stol der...”

12 LMU er forkortelse for Lokale MED-Udvalg. En Samarbejdsorganisation med opgaver indenfor
personale, samarbejde og arbejdsmiljg.
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Pia: ”Ah, herregud...”
Sigrid: ”... og sd videre ikke ogsd, og det er simpelthen svart at tage alvorlig...”
(flere griner)

Sigrid:” ... altsd der ndr vi aldrig derned, hvor vi kan sidde og bagatellisere
det..”

Jordemgdrene griner af sygeplejerskernes problematik, som de finder lidt latterlig,
formodentlig fordi de fgler at de selv har stgrre ting at slds med. Alliancedannelsen ses
i ordvekslingen, men ogsd idet de samstemmende griner og gestikulerer at

problematikken er ude af proportioner for dem.

I fokusgruppe 3 dannedes en steerk alliance af jordemgdre som syntes at
Sundhedsplatformen var et uoverskueligt IT-system som gjorde dem fuldstendig
magteslgse. Mona var af den modsatte holdning, og fglte faktisk at systemet var
nemmere at arbejde i og havde abenlyse fordele, hvilket hun gav klart udtryk for.

Alliancen forsggte at "omvende” Mona uden held, hvorefter Birgit sagde fglgende:

Birgit: "altsd... man skal ikke vaere sarlig grundig, sd bliver man frustreret
over det... man skal kunne magte at veere en lige smule ligeglad... men sddan
erdet...”

Mona kunne opfatte denne udmelding, som om Birgit mente, at hun ikke var seerlig
grundig, og udmeldingen kunne ses som en steerk made at udgve pres pa Mona i forhold
til at skifte mening. Denne interaktionsform stemmer godt overens med, at studier
viser at enstemmige grupper udgver sterkt pres pa individer for at fa dem til at

acceptere gruppenormen (Knoop, 2018).

3.3.2. Modsigelser og enigheder

Samarbejdsrelationerne mellem jordemoder og afdelingsjordemoder var til stor debat
i alle 3 fokusgrupper. I fokusgruppe 1 introducerede Majken (som var tidligere

vicechefjordemoder pa stedet) en strategi for samarbejdet som havde virket for hende:

Majken: ”... men jeg synes det hjelper.... og vare lidt mere up-front selv. Altsd
ring ud til afdelingsjordemoderen inde fra stuen, eller ringe til forvagten eller
bagvagten eller hvem det nu er der er in charge.... fordi sd oplever jeg at have
haenderne pd, pd en anden mdde, at sd bliver jeg respekteret...”

Denne strategi tilsluttede Sigrid sig fuldsteendigt, hvorimod nogle af de andre var

skeptiske og viste at denne made at samarbejde pa, var dem voldsomt imod.
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Modstanden vistes ved at en leenede sig tilbage i stolen med korslagte arme, mens en

anden, med skepsis i stemmen, sagde:

Pia: "Jamen siger du ogsd at vi ikke er gode nok til at melde ud hvad der foregdr

inde pd stuen?”
Begrebet komplementeer interaktion kendetegner en interaktion praeget af ulighed, og
kan ses nar partnernes adfeerd er af forskellig type (Hermansen et al., 2009, s.60-61).
Majkens udmelding kom til at have stor vaegt i den efterfglgende debat, maske fordi
hun udtrykte sig velovervejet, men maske ogsd grundet hendes tidligere status som
mellemleder. Den komplementzere interaktion kan for eksempel udlgse
"underkastelse” hos modparten, hvilket kan forklare hvorfor Majkens udmelding kom

til at sta sa steerkt.

I fokusgruppe 3 var der stor uenighed om, hvordan samarbejdet med leegerne blev
karakteriseret. Nogle mente at samarbejdet var en "kamp med mange diktater” og
andre at samarbejdet ofte var "praeget af gode diskussioner”. Bodil kom til at fungere

som maegleren der kunne se at begge sider var repraesenteret i samarbejdet.
Denne maeglerrolle patog Mona sig ogsa i forbindelse med den fgrste startopgave:
Bodil: "Det kunne veere vi skulle, lige ganske kort sige hvad vi har skrevet ned
og hvad vi mener med det hvis ikke det fremgdr helt...”
Britta: "Det synes jeg da fremgdr meget tydeligt...”
Bodil: "Ggr det det?”
Mona: "Det er nok fordi vi har det oppe i hovedet”
Bodil: "THmm...”
Britta: "]a...”

Bodil fraveg sit forslag og Britta endte med at styre processen i startopgaven. Efter et
stykke tid kom resten af gruppen dog ogsa pa banen, foranlediget af moderatoren som
foreslog at Britta kunne fortalle de andre hvad det var hun gjorde nar hun ordnede
sedlerne. Brittas indledende fremtoning fortaeller noget om, hvordan sma enkeltheder
i interaktionen kan praege den samlede interaktion. Fokus pa processer i et mikro-
sociologisk perspektiv skaber viden om, at der er en selvfglgelig orden i menneskers
interaktion med hinanden - hvilket bade geelder i private og i professionelle

sammenhange (Nordentoft and Ravn Olesen, 2014, kap.5). Den sociale orden viser sig
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i dette eksempel i form af, at Britta "far lov” til at styre startopgaven uden afbrydelser
fra de andre. Gruppen kender Britta og ved, at de kan udfordre hendes lederskab
leengere henne i processen, hvilket de ogsa ggr. Startopgaven slutter derfor som en

feelles opgavel@sning.

3.3.3. Handtering af fglelser
[ fokusgruppe 1 blev Majken tydeligt bergrt da hun fortalte om, at det var sveert at veere

vidne til, at afdelingsjordemgdre og vicechefer forlod arbejdspladsen, og at hun sad

tilbage med en fglelse af, at situationen havde vaeret "ikke-tacklet” af ledelsen.

Tove fortalte om hvordan hun blev rigtig ked af det nar hun mgdte i vagt og (sammen
med de gvrige jordemgdre) fik en skideballe. Hun udtrykte ligefrem at det at fa et
pabud fra ledelsen i et nyhedsbrev, kunne fgles som en skideballe. I fokusgruppen blev

hendes udmelding besvaret med:

Pia: "Det md man da sige, det er en lille smule positivt at der er nogen der
melder noget ud (griner)...”

Mette: "Negativ kritik er bedre end ingen kritik...”

Tove mgdes ikke af de andre i sin fglelse. For at blive i Majkens retorik fra tidligere,

blev hendes fglelser “ikke-handteret”.

Denne "ikke-handtering” af fglelser oplever Nina formodentlig ogsd da hun meget

tidligt i fokusgruppen italeszetter fglelsen af at ggre overgreb pa de fédende kvinder:

Nina: "... jeg synes nogle gange at jeg sddan... fgler... at jeg er med til at ggre
overgreb... pd nogle af de her kvinder i deres forlgb... Ud fra de der
beslutninger der ligesom er taget. Altsd nogle gange foler jeg at jeg sadan skal
stille op til noget altsd... jeg bliver ramt pd min samvittighed, kan jeg
meerke...”

Der bliver spurgt til, om Nina kan sige fra, men eller gar snakken videre over i den
obstetriske baggrund for at opseette ve-stimulerende drop. Nina vender tilbage og

forsgger en gang til:

Nina: ” ... men det er jo ogsd interessant nok men altsd... det der med at jeg
foler det er svaert at tale om... her i afdelingen...”

ns_n

Flere siger ”"ja” men ingen byder ind og taler om den fglelse Nina preesenterer.
Moderatoren spgrger om det er noget de andre kender til, og de andre byder ind men

ser fortsat problematikken i en obstetrisk diskurs. Den svenske professor i psykologi
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Karin Aronsson arbejder ud fra en antagelse om, at psykologiske feenomener er
indlejret i diskursive rammer, altsa at fglelsen skabes af den sammenhaeng den findes
i (Nordentoft and Ravn Olesen, 2014,s.153). Havde gruppen rummet Ninas forteelling i
en omsorgs-diskurs havde de i hgjere grad mgdt Ninas behov. Hun bragte formodentlig
sit dilemma op i gruppen for at mgde forstaelse eller genkendelse fra de andre, snarere
end spgrgsmal om hun kunne have undgdaet situationen eller faglige forklaringer.
Eksemplet tydeligggr at interaktionens rammer er bestemmende for hvordan vi fgler

0s mgdt.

Nar vi som mennesker udviser selvbeherskelse, indlevelsesevne og situations-
fornemmelse, er vi ifglge Daniel Goleman i besiddelse af social intelligens (Goleman,
1997). Et godt eksempel pa anvendt social intelligens, ses i fokusgruppe 2, som generelt
var praeget af dbenhed og respekt omkring at give plads til hinanden. Gruppen bestod
kun af 4 jordemgdre, hvilket de selv mente faciliterede et dbent samtalemiljg. I
forbindelse med, at fokusgruppen blev spurgt om, hvad der kunne veere en grund til at
ga ked af det hjem fra arbejde, fortalte Pernille om en situation hvor hun fglte sig darligt
og uretfeerdigt behandlet af afdelingsjordemoderen. Pernille var tydeligt bergrt af at
fortaelle om oplevelsen. Gruppen lyttede til fortzellingen, og spurgte derefter ind til en
afklaring pa problematikken, og koblede derefter oplevelsen til en snak om
retfaerdighed. Pernille fglte sig formentlig hgrt og rummet af fokusgruppen, da hun

efter en lille pause var klar til at snakke videre om andre emner.

3.3.4. Sammenfatning af analyse af interaktionsformer
Jordemg@drene dannede alliancer pa flere niveauer, og anvendte dem aktivt i debatten

for at tydeligggre deres budskab og med det strategiske formal at kunne modsta et
hgjere usikkerhedsniveau. Den anerkendende tilgang var repraesenteret af nogle af
jordemgdrene, men generelt var der flere tilkendegivelser om uenighed. At handtere
falelser er en kerneekspertise i jordemoderfaget, alligevel blev mange fglelser "ikke-
handteret” i fokusgruppen. Nar man, som tidligere nsevnt, argumenterer for at
interaktionsformerne i fokusgrupperne kan omseettes til de interaktionsformer der
findes i jordemgdrenes professionelle liv, skabes en dybere forstdelse for
betydningsdannelserne i hverdags-interaktionen blandt jordemgdre. Denne viden kan
anvendes i forhold til en arbejdsmiljgmeaessig indsats i forhold til at saette fokus pa den

fagprofessionelle adfzerd.
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Analyseafsnittets sammenfatninger diskuteres i det fglgende afsnit op imod andre
studier af arbejdsmiljg, ligesom der fokuseres pa konkrete bud pa, hvordan dette

studies fund kan omsaettes til praksis.
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4. Diskussion af resultater
Baggrundsafsnittets og dette studies analyser tydeligggr, at jordemgdre udger en

yderst belastet faggruppe. Det tegnede billede viser en mange-facetteret problematik,
som bunder i flere forskellige arbejdsmiljgmaessige forhold. Den overordnede
problematik som kontinuerligt er bestemmende for feltet, er dog at jordemgdrene ikke
faler sig set og hgrt, og dermed ikke fgler sig tilstreekkeligt inddragede i veerdiskabende
processer. Den fglgende diskussion skal derfor ses i denne overordnede forstaelse, og

antager jordemoderens perspektiv.

4.1. Ledelsesperspektiver pa fadegangsarbejde

I analysens del om ledelsesstile blev identificeret 3 ledelsesstile som modsvarede
jordemgdrenes gnsker for synlig ledelse. Den visionzre, den demokratiske og den
tilknyttende ledelsesstil blev beskrevet som en effektiv og steerk kombination, og netop
disse ledelsesstile indeholdt mange af de kvaliteter som jordemg@drene efterspurgte.
Effektiv ledelse bliver identificeret som veerende 1 ud af 5 "primary attributes” som
understgtter det jordemoderfaglige arbejdsmiljg i det store amerikanske
litteraturstudie, neevnt i baggrundsafsnittet (Thumm and Flynn, 2018). Effektiv ledelse
bliver i dette studie sat i forbindelse med situationsbestemt ledelse og
transformationsledelse. Fgrstnaevnte ses i studiet i en forstaelse af at udgve ledelse i
en individuel kontekst, ved bade at veere tydelig og inkluderende, og
transformationsledelse i en forstdelse af, at tage udgangspunkt i "empowering”, at veere
understgttende i forhold til udvikling, og selv vare eksempelsattende som leder.
Indlejret i begge typer ledelse er derfor synlighed, tydelighed og staerke visioner. Der
er sdledes stor overensstemmelse mellem fund i dette store litteraturstudie og fund
gjort i indeveerende speciale i forhold til ledelsesstile som daekker de gnsker
jordemgdre fremseetter. Mette Lund Kristensen som forsker i organisationskultur og
ledelsesformer pointerer, at medarbejdere efterspgrger en tydelig ledelse, som er
tilstede i hverdagen og som involverer sig. Medarbejderne har brug for feedback og
anerkendelse, og de har brug for at ledelsen viser dem vej i forhold til hvilken
arbejdskultur der er pa arbejdspladsen (Kristensen, 2014). Dette understgttes tydeligt
i flere studier som szetter manglende ledelsesmaessig stgtte i forbindelse med
udbraendthed og belastet arbejdsmiljg (Dixon et al., 2017, Hildingsson and Fenwick,
2015). I det store studie fra Royal College of Midwives ligger manglende stgtte fra
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ledelsen helt i toppen i forhold til grunde til at forlade jordemoderfaget, idet 35%
svarede at de ikke var tilfredse med den ledelsesmaessige stgtte (RCM, 2016). Behovet
for Ledelsesmaessig statte, tydelighed og ledelsesevner kan saledes i hgj grad genfindes

i studielitteraturen.

Jordemgdrene i fokusgrupperne havde hgje gnsker om flere mgder i afdelingen, noget
jordemgdrene i den hollandske studie (Warmelink et al., 2015) synes var en haemsko i
forhold til deres arbejde, og noget de ikke gnskede at ofre tid pa. Fokusgruppens
jordemgdre forbandt mgder med at hgre deres ledere tale til dem, fortaelle dem om
visioner og involvere jordemgdrene. P4 denne made fglte jordemgdrene, at ledelsen
viste at jordemgdrene var vigtige for dem, hvilket tydeligt viser tilbage til
diskussionens overordnede perspektiv om at blive set og hgrt. De hollandske
jordemgdre fglte omvendt at mgder skulle minimeres i antal, og at de hellere ville
bruge tid og ressourcer pa jordemoderarbejde (ibid.). De hollandske jordemgdre havde
en hgj grad af tilfredshed, og naevner slet ikke ledelse som en belastet faktor i

arbejdsmiljget, hvilket kan forklare hvorfor de ikke gnsker at prioritere mgder hgjere.

Der er imidlertid ingen sikkerhed for, at fordi jordem@drene har forestillinger og
gnsker som kan oversettes ind i en ledelsesform, at sd er det ogsda det der i
virkeligheden er brug for. I indeveaerende speciale tages udgangspunkt i et
jordemoderperspektiv. For at tilfgre debatten et bredere perspektiv, matte der
naturligvis inkluderes gkonomiske incitamenter, organisatoriske overvejelser og

yderligere viden om ledelse, for at give et fyldestggrende billede af ledelsesbehovet.

4.2. Samarbejde som strategi for at opna respekt
Udgangspunktet for denne del af diskussionen bunder i en del af den samtale der

foregik i fokusgruppe 1, og som er brugt som en del af analyse om modsigelser og
enigheder. Majken sagde at hun synes at det hjalp pa samarbejdsrelationen til
afdelingsjordemoderen "at veere lidt mere up-front selv”. Hun anvendte udtrykket for
at tydeligggre, at ndr hun selv henvendte sig til afdelingsjordemoderen for at orientere
hende, sa opndede hun mulighed for at arbejde selvstendigt, uden indblanding. Hun
afsluttede sit argument med: ”... fordi sa oplever jeg at have haenderne p3, pa en anden
made, at sa bliver jeg respekteret”. Majken fgler altsa at hun opnar respekt fra
afdelingsjordemoderen, men Majken opnar formentlig ogsa den afledte fordel, at

afdelingsjordemoderen ogsd fgler sig respekteret. Denne made at anvende
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samarbejdet pa, har altsd fordele pa flere planer, og italeszettes af Majken som en
bevidst strategi for at opna respekt. Set i diskussionens overordnede perspektiv om at
jordemgdrene ikke fgler sig set, hgrt og inddraget, er denne strategi seerdeles
udbytterig, fordi ved at se, hgre og inddrage afdelingsjordemoderen, opnar Majken
preecis de samme fordele selv. Flere studier identificerer samarbejde som en vigtig
faktor i forhold til at understgtte job-tilfredshed og arbejdsmiljg generelt (Thumm and
Flynn, 2018, Warmelink et al., 2015, Jarosova et al., 2016). Majkens tilgang til det
naevnte samarbejde, tjener imidlertid et helt specifikt mal om at opna respekt pa et
personligt plan. I socialkonstruktivistisk teenkning opfattes samarbejde som en
gensidigt samskabende proces, idet vi skaber hinanden og os selv i vores interaktion
(Hermansen et al., 2009, s.68). I denne forstaelse giver Majkens strategi derfor god

mening, idet hun "skaber sig selv” ved sit samarbejde med afdelingsjordemoderen.

4.3. Forholdet mellem indre og ydre motivation
En overordnet definition af motivation er at motivation er er en usynlig kraft som

driver en person til at handle (Andersen, 2008, s.257) og at motivation haenger
sammen med optimisme - at man trods et nederlag kan rejse sig og preestere naeste
gang (Goleman, 1997,s.131) . Edward Deci og Richard Ryan definerer indre motivation
som den iboende lyst til at sgge nye udfordringer, at udvide sin kapacitet, at udforske
og at leere (Ryan and Deci, 2000, s.70). I indevaerende speciale skal indre motivation

derfor ses i samme forstdelse som "job-satisfaction” eller arbejdsglaede.

[ analysen af den overordnede kode "faglighed”, blev taget udgangspunkt i teori om
motivation og de universelle behov (autonomi, kompetencer og samhgrighed), som
ngdvendigvis ma opfyldes for at opnd indre motivation. Ydre motivation er naturligvis
ogsa bestemmende for, hvordan vi som mennesker praesterer og hvilken tilfredshed vi
opnar, men er ikke anvendt som bestemmende for analysen. Ydre motivation er helt
grundlaeggende relateret til opnaelse af belgnninger og at undga straf (Ryan and Deci,
2000), og kunne i fokusgruppens italesattelser handle om lgnforhold, ferie, at fa et
vagtskema der haenger sammen, at blive rost eller at fa skaldud. I Self-determination
Theory eksisterer ydre og indre motivation i samme kontinuum, som indbefatter et
motivations-spekter som straekker sig fra "amotivation” over forskellig grader af ydre
motivation og videre til indre motivation. Graden af motivation er bestemt af

internaliseringen af motivationen - altsd hvor indlejret i egen adfeerd og veerdier
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motivationen er. Ved underminering af indre motivation foreslar SDT at man vender
sig mod den individuelle sociale kontekst, med sigte pa udvikling af miljget, for at
undersgge pa hvilket niveau autonomi, kompetence og samhgrighed er blevet hindret
(Ryan and Deci, 2000). Ud fra den antagelse at ydre og indre motivation ses i samme
kontinuum, diskuteres nu de faktorer som kunne true jordemgdrenes universelle
behov, ud fra studier pa omradet, og ud fra de italeszettelser der er fremkommet i dette

studie.

4.3.1. Trusler mod universelle behov for motivation
I det fglgende diskuteres hvordan de universelle behov for motivation kommer til

udtryk og hvad der eventuelt truer udfoldelsen af disse behov, sa grundleeggende
motivation heemmes. Diskussionen vil sdledes fordybe sig i begreberne autonomi,
kompetence og samhgrighed ud fra indevaerende studie, og sette dem i relation til

samme begreber, eller samme forstaelse heraf, fundet i studielitteraturen.

Autonomi og kompetencer er tet forbundne omrdder, som har en hgj grad af
overlapning. Autonomi szettes i forbindelse med at have kontrol, udvise fleksibilitet og
at fa lov at treffe egne faglige beslutninger, og der beskrives en hgj grad af
sammenhaeng mellem fglelse af autonomi og at arbejde ud fra jordemoderfaglige
veerdier (Thumm and Flynn, 2018, Dixon et al., 2017, Collins et al., 2010, Catling et al,,
2017, Warmelink et al,, 2015). Lignende sammenhange mellem autonomi og naevnte
kernevaerdier blev ogsd fundet i indeveaerende studie, hvor ogsa trusler mod
jordemgdres autonomi blev identificeret. Tove anvendte udtrykket "at blive reduceret
til lejepasser” som tydeligggr den frustration hun oplever nar den beslutningsdygtige
del af hendes arbejdsomrade tages fra hende. Det at veerne om jordemgdres
professionelle identitet, og at jordemgdre kan fa lov at arbejde indenfor hele deres
praksisfelt, er i flere studier karakteriseret som et vigtigt indsatsomrade (Thumm and
Flynn, 2018, Catling et al., 2017). Sunniva Engelbrecht nar frem til en anbefaling i sin
afhandling om at redefinere jordemoderens kerneveerdier i forhold til hendes primeere
funktion (Engelbrecht, 2006), hvilket harmonerer godt med problemfeltet at blive
reduceret til lejepasser. Et andet udtryk, anvendt i fokusgruppen, som supplerer dette
udtryk er "over-ruling” - som daekker over at jordemoderens beslutning bliver
omstgdt af en lage eller af en afdelingsjordemoder. I det store amerikanske

litteraturstudie fremhaeves det, at uenigheder mellem faggrupper adresseres pa en
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konstruktiv og respektfuld made (Thumm and Flynn, 2018). En trussel mod autonomi
kan sdledes bade veere ungdig indblanding, men ogsd maden en anden fagperson

blander sig pa.

[ studier som inkluderer caseload midwifery og hjemmefgdselsomradet pointeres det,
at autonomi og kompetencer i hgj grad fremmes ved disse arbejdsformer (Collins et al.,
2010, Dixon et al.,, 2017) og ligeledes tydeligggr andre kilder at store fgdesteder har
hgjere grad af stress og et generelt darligere arbejdsmiljg (Hagerup, 2014, Hildingsson
and Fenwick, 2015). Travlhed blev nzevnt i dette studies fokusgrupper i forbindelse
med, at man var bange for ikke at ggre sit arbejde godt nok, og at travlhed gjorde, at
man var ngdt til at veere lidt ligeglad med kvaliteten af sit arbejde. Travlhed kan saledes
ses som en bestemmende faktor i forhold til at udggre en trussel mod bade
jordemoderens autonomi og kompetencer. Omradet travlhed blev bergrt
overraskende lidt i fokusgrupperne, hvorimod de afledte konsekvenser optog
deltagerne meget. Moderatoren spurgte deltagerne hvordan det kunne veere, at de
snakkede sa lidt om travlhed, hvortil de svarede, at det var et vilkar at have travlt, og
at det var et omrade de ikke forholdt sig til, fordi de ikke fglte man kunne ggre noget
ved det. Jordemgdrene gjorde det klart at travlhed var bestemmende for deres
arbejdsliv og kilde til store bekymringer, men at de ikke betragtede travlhed som et
potentielt indsatsomrade i deres arbejdsmiljg. Modsat ser det ud i andre studier hvor
travlhed er en klar og bestemmende faktor i forhold til arbejdsmiljget, i forhold til
grunde til at forlade faget og i forhold til indsatsomrader (RCM, 2016, Hildingsson et
al.,, 2013).

Manglende inddragelse af jordemoderfaglige ressourcer pa afdelingen blev set som en
stor mangel i alle fokusgrupper. Der var flere eksempler p3, at jordemgdrene var klar
over, at de besad kompetencer som ikke kom i spil. Den manglende inddragelse blev
tolket som manglende interesse og tillid fra ledelsens side, og i et stgrre perspektiv, at
deres kompetencer ikke var vigtige i den samlede organisation. Den manglende
ressourceinddragelse kom derfor til at true jordemgdrenes kompetencer fordi
jordemgdrene i nogle sammenhange kom til at tilleegge deres kompetencer for lille
veerdi. Det fremhaeves i litteraturstudiet at jordemgdre i hgjere grad skal inddrages i

at arbejde med organisatorisk udvikling og kliniske retningslinjer, med det formal at
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jordemgdre far gget kontrol over det jordemoderfaglige felt (Thumm and Flynn, 2018,
s.100).

Samhgrighed blev tydeligt italesat i fokusgruppen, i forhold til "at hgre til et sted”. I
studierne er samhgrighed i hgjere grad relateret til "glaede ved kolleger” hvorimod
tilhgrsfglelse i forhold til fadestedet som sddan, ikke er i fokus. Der ses som allerede
nevnt en stgrre tilfredshed pa mindre fgdesteder, i hjemmefgdselsordninger og i
Caseload midwifery (Collins et al., 2010, Warmelink et al., 2015, Hagerup, 2014),
hvilket kan veere udtryk for at det at danne relationer og fgle medansvar er lettere i
mindre enheder. Man kunne ogsa argumentere for, at "relatedness” kunne opfattes
som det at have tilhgrsforhold til sit fag, og at dette kunne bruges som argument i
forhold til at have stor motivation som hjemmefgdselsjordemoder, hvor man jo
traditionelt arbejder uatheaengigt af hospitalsafdelinger. Dette argument understgttes

af fglgende definition:

“Sense of belonging: The extent to which an individual feels accepted,
respected and supported in their social environment” (Goodenow, 1993)

Hvis det at have en fglelse af at hgre til, er bestemt af veerdier som at fgle accept, respekt
og statte, behgver samhgrighed ikke veere relateret til et sted eller en personalegruppe,
men kan i lige sa hgj grad handle om at veere tilpas der hvor man er, forudsat at man
har disse iboende fglelser. Set i denne optik italesatte fokusgruppens jordemgdre
"samhgrighed” i forhold til deres kolleger; de understregede vigtigheden af at blive set,
lagt meerke til og spurgt til, og at der blev fulgt op pa tidligere samtaler. Jordemgdrene
havde sdledes en hgj grad af samhgrighed og tillid til deres kolleger, hvorimod ledelsen
og fgdestedet som sddan ikke frembgd samme tilhgrsforhold. Forhold som havde haft
betydning for denne manglende tilknytning, bundede for jordemgdrene i allerede
naevnte forhold som travlhed, manglende synlighed i ledelsen, mange vikarer og
manglende inddragelse. I et enkelt australsk studie saettes fokus pd mobning blandt
jordemgdre (Catling et al., 2017). Studiet viser at iseer nyansatte og studerende ses som
“outsiders”, men at ogsa jordemgdre ansat i kendt jordemoderordning bliver set ned
pa. Studiet beskriver et tydeligt hierarki i jordemodergruppen, som ligger til grund for
mobningen pa afdelingen. Dette fund er saledes meget anderledes end hvad der findes

i fokusgruppen, og hvor en jordemoder italesatte relationen til kollegerne saledes:
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Pernille: ”... men det md vaere et sglle liv, ikke at have nogle kolleger, og vaere
glade for at komme pd arbejde med... det md veere et frygteligt splle liv... for
mig ville det vaere ensomt”

Der ses sdledes et tydeligt samhgrsforhold pa kollegialt niveau i indeveerende studie,

hvorimod samhgrighed i et stgrre perspektiv manglede.

Trusler mod motivationen er mangeartede, idet autonomi, kompetencer og
samhgrighed er forhold der trues af bade organisatoriske, ledelsesrelaterede og ydre
omstendigheder. Konkrete forslag til udvikling af arbejdsmiljget vil derfor
ngdvendigvis tage udgangspunkt i flere forskellige omrader for at tilfredsstille
jordemgdrenes behov. [ kommende afsnit 4.4. inddrages interaktion for at stille skarpt
pa, om adfaerdsmaessige forhold ogsa kunne bidrage til at imgdekomme et optimeret
arbejdsmiljg. De konkrete tiltag i arbejdsmiljget som dette studie nar frem til,

praesenteres i afsnit 4.5.

4.4. Interaktion blandt jordemgdre
Denne opgaves socialkonstruktivistiske vinkel er anlagt ud fra et gnske om at inddrage

interaktionsformer i den analytiske behandling af fokusgruppedata, men ogsa ud fra
en antagelse om, at interaktionsformer i fokusgruppen kan veere anvisende for
interaktionen i det professionelle arbejdsliv blandt kolleger. I det fglgende diskuteres
alliancedannelse og handtering af fglelser i forhold til andre kilder og relaterede

teorier.

Alliancedannelse anvendes som et strategisk redskab i forhold til at kunne modsta et
hgjere usikkerhedsniveau, fordi der er flere om at dele "byrden” af ansvar (Knoop,
2018).1 det professionelle virke vil der sdledes naturligt dannes alliancer, men hvordan
alliancens magt kommer til udtryk, afhaenger i hgj grad af, hvordan denne gruppes
budskab formuleres. Sociologen Erwin Goffman er optaget af, hvordan mennesker er
medskabere af social orden, og taler i denne forbindelse om begreberne "front stage”
og "back stage”. Med disse begreber tydeligggres det at vi agerer forskelligt athaengig
af konteksten - at vi for eksempel har én type adfeerd i professionel sammenhaeng og
en anden under mere private former (Nordentoft and Ravn Olesen, 2014, 5.128). Denne
vekslen mellem adfaerd kan ses i forbindelse med alliancedannelsen, idet alliancen
overfor sin modpart agerer "front stage” og for eksempel i fokusgruppen agerer "back

stage”. Fokusgruppen kommer i denne sammenhaeng til at fungere som et frirum hvor
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alliancen kan udtale sig frit til hinanden. Det er det der sker nar Sigrid fortaller de
andre i fokusgruppen om hvordan sygeplejerskerne pa barselsgangen er optagede af
deres arbejdsmiljg i forbindelse med deres stole, og jordemg@gdrene samstemmende
griner af denne problematik (afsnit 3.3.). [ andre sammenhange kunne fokusgruppen
derimod komme til at fungere ud fra "front stage”- forstdelsen, hvor et andet forum var
"back stage”. Fokusgruppens interaktion er saledes bestemmende for, hvad der bliver
sagt - og omvendt, hvilket er preecis hvad Bente Halkier pointerer om, at fokusgruppe-

data og gruppeinteraktioner gensidigt konstituerer hinanden (Halkier, 2015, s.149).

Der er tidligere i denne opgave sat fokus pa medarbejderes behov for anerkendelse fra
ledelsen, hvis de skal udvikle sig og opna en hgj grad af motivation. En anden vigtig
faktor i forhold til at opna selvtillid, er at medarbejderen er i stand til at bearbejde sig
selv og andre fglelsesmaessigt (Poder, 2010). "Other emotion management”-begrebet
tager netop udgangspunkt i, at kolleger bearbejder hinandens fglelser, og beskrives
som et emotionelt identitetsarbejde som indebaerer at medarbejderen ma have fokus
pa hverdags-interaktionerne (ibid.). Med andre ord sa ngdvendigggr personlig
udvikling og selvtillid at vi kan rumme egne og andres fglelser, og at vi ligeledes
rummes af andre. I analyseafsnittet er navnt eksempler pd, at jordemgdrene i
fokusgruppen ikke i tilstraekkelig grad rummede hinandens fglelser, eller at en
problematik blev modtaget i en anden kontekst end den var afsendt. Jordemoderens
virke skal vaere kendetegnet ved empati, tillid og respekt for den enkelte, star der i
kompetenceprofilen for den nyuddannede jordemoder (H:S, 2005). Man kan
argumentere for, at jordemgdre er vant til at arbejde i et emotionelt kreevede
arbejdsmiljg, og man kunne derfor ggre sig overvejelser i forhold til, om jordemgdre
ogsa i tilstraekkelig grad anvender handtering af fglelser i forhold til arbejdet udenfor
fodestuen - om de anvender "other emotion management” i deres kollegiale
samarbejde. Ved i hgjere grad at ggre brug af professionelle strategier ogsa udenfor
fedestuen, kunne man argumentere for, at jordemgdre i hgjere grad kunne rumme
kollegers fglelser, og dermed medyvirke til, at skabe et arbejdsmiljg som i hgjere grad

rummer sine ansatte.

Alt i alt kan interaktionsformer i en fokusgruppe tydeligggre adfserdsmeessige
strukturer, og laere os noget om hverdagsinteraktionen i gruppen. Men analyse af

interaktionsformer kan ogsa sige noget om, hvordan data er genereret og hvilke data
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der er genereret. Analyse af interaktion bidrager sidledes med en dybere forstaelse af

det betydningsmeessige indhold (Halkier, 2016, s.86-88).

[ analysen blev udtrykket "ikke-hdndtering” introduceret, med henvisning til, om
fokusgruppen viste dbenhed overfor at tale om et emne. Interaktionsformer viste i
denne forbindelse pa hvilket niveau emner kunne italeseettes. Et eksempel fra
analyseafsnit 3.3. var, da Nina bragte sin darlige samvittighed i spil, i forhold til at fgle
at hun gjorde overgreb pa fadende, nar hun var ngdt til at fglge en anden faglighed end
sin egen. Det neevnte eksempel skal tydeligggre, at fokus pa hvordan vi som
medarbejdere forholder os til andres fglelsesliv har betydning for hvordan vores
selvtillid opbygges, og vores professionelle identitet skabes, jfr. teorien om Other

Emotion Management (Poder, 2010).

4.5. Nye tiltag for at bedre arbejdsmiljget

Som opsummering af dette speciales analyse og diskussion er de allerede foreslaede
tiltag for arbejdsmiljget samlet i nedenstaende figur 5. Figuren er tilfgjet 2 tiltag mere,

som naturligt supplerer de allerede naevnte.

At ggre brug af mindre teams pa ca. 10 jordemgdre med en tilknyttet
afdelingsjordemoder. Disse teams er allerede etablerede pa pagaeldende fgdested som
tiltagene er malrettet, men er ikke i anvendelse. Sma teams ses som et godt supplement
til stgrre mgder for hele afdelingen, idet der i hgjere grad kunne ggres brug af
undervisning og supervision i et mindre forum. Sma teams understgtter samhgrighed

pa et andet niveau end store afdelingsmgder.

[ forbindelse med fastholdelse af jordemgdre ses det som helt essentielt at nyansatte
far en god start pa en ansezettelse, og at der lgbende fglges op i lgbet af det fgrste
ansettelsesar. Da inkluderede i indevaerende studie er jordemgdre med mere end 10
ar siden endt uddannelse, er et introduktionstiltag ikke aktuelt for denne
informantgruppe. Et fyldestggrende forslag til forbedring af arbejdsmiljget, ma dog

ngdvendigyvis tilgodese nyansatte ogsa, hvorfor dette tiltag ogsa er medtaget.
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Figur 5. Nye tiltag for at bedre arbejdsmiljget

Mie Mortensen

Indsatsomrader Tiltag Opnaet effekt af tiltaget
Ledelse Udgangspunkt i viden om ledelsesstile. Ggre | Skabe synlighed og tydelighed
brug af visionzer, demokratisk og tilknyttende | Anerkendelse
ledelsesstil Understgtte medindflydelse
Mgder Stgrre mgder for hele afdelingen. 2-3 mgder/ar | Formulere visioner til jorde-
som planlaegges et ar frem ad gangen. Tydelige | mgdrene
markeringer af visioner. Jordemoderfaglige | Inddragelse

indslag

Mindre teams (ca.10 jordemgdre) med til-
knyttede afdelings-jordemgdre. Mgder 4
gange/ar

Indfgre en skeserpet udviklings-
struktur

Skabe samhgrighed
Undervisning/kompetencer
Supervision

Inddragelse af
jordemoderfaglig
ekspertise

Opfordre jordemgdrene til at byde ind pa
udviklingsmaessige opgaver. Vigtigt at markere
hvem der er deltagere og tovholdere pa hvilke
projekter, sa det er tydeligt for alle

Anerkendelse af kompetencer
Ressourceinddragelse
Styrkelse af autonomi
Medindflydelse

Fastholdelse

Introduktionsprogram for nyansatte, med
Igbende opfglgning og supervision det 1.
ansaettelsesar

Skabe tilhgrsforhold
Styrke autonomi

For allerede ansatte bruges de etablerede teams | Styrke samhgrighed
til undervisning, supervision og til at tydeligggre | Inddragelse
et tilhgrsforhold

Adfeerd Fokus pa supervision fremfor iretteszettelser og | Udvikling
"overruling” Motivation
Fokus pa rummelighed hos hinanden Tillid/omsorg

Fokus pa at veerne om
selvstaendighed

Fokus pa “up-front”-adfeerd

jordemoderens

Pget autonomi
Synlighed
Pget respekt
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5. Diskussion af metodiske erfaringer

Mange forskere indtaenker traditionelt begreberne validitet og reliabilitet i en
positivistisk epistemologi, - at der er en virkelighed som kan forklares ved sand viden
- og at kvalitativ forskning derfor bgr anvende andre terminologier (Richards and
Morse, 2013, s.215, Halkier, 2016, s.105-06). Overordnet set handler problemfeltet om,
at alle typer forskning, uanset forskningsmeessigt udgangspunkt, skal repraesentere
validitet og reliabilitet for at kunne std inde for dataindsamling, analyseproces og
endelige resultater (ibid.). Begreberne anvendes saledes, indenfor begge
forskningsfelter, i forbindelse med at sikre god undersggelsespraksis, og denne tilgang

vil veere grundlaget for at tale om validitet og reliabilitet i dette studie.

Validiteten i et studie har betydning for hvor pracist resultaterne afspejler det
feenomen der bliver studeret (Richards and Morse, 2013, s.216). I forbindelse med et
kvalitativt studie med en socialkonstruktivistisk tilgang er det derfor ngdvendigt at
gore sig overvejelser om, at sociale interaktioner har indflydelse pa, hvad der bliver
sagt i en gruppe og hvordan det bliver sagt (Halkier, 2016, kap.5). Deltagerne
udtrykker sig i forhold til hinanden, og bringer sociale mgnstre og strategier med sig
ind i forskningsfeltet, hvilket blander sig med data og pavirker data. Disse forhold ggr
at vurdering af validitet i et fokusgruppebaseret studie sker med en anden tilgang end
for eksempel i et kvantitativt studie. Nar man kombinerer flere forskellige metoder
gges validiteten (Halkier, 2016, s.16). Begrebet Triangulering betyder netop at man
anvender flere metoder eller begreber i forbindelse med det samme problem (Watt

Boolsen, 2006, s.217).

Reliabilitet henviser overordnet set til, at en gentagelse af studiet vil bibringe de
samme resultater. At gentage et kvalitativt studie er imidlertid ikke altid muligt, idet
data er indlejret i en specifik kontekst som ikke kan genskabes (Richards and Morse,
2013, s.216). Reliabilitet i en socialkonstruktivistisk sammenhang handler derfor i
hgjere grad af, at demonstrere kvalitet i dataproduktion og analyse, hvilket kraever

lgbende systematik og refleksion i forskningsprocessen (Halkier, 2016, s.107).

En forskningsproces bliver fgrst rigtig interessant nar den seettes i relation til anden
forskning, og problemstillinger og resultater kan bredes ud i forhold til andre felter der
ligner. Nar man i kvantitativ forskning taler om ”"generalisering”, anvender man ofte

begrebet "overfgrbarhed” i kvalitativ forskning (Lindahl and Juhl, 2014, s.88). Der er
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flere mader at sikre en hgj grad af overfgrbarhed i kvalitative studier; at anvende
detaljerede beskrivelser af undersggelsesfeltet, grundig teoretisk analyse med
mulighed for at skabe troveardige konklusioner, og at anvende sammenligninger med
andre studier for, pa et mere abstrakt niveau, at kunne overfgre til en stgrre population

eller til andre kontekster (Green and Thorogood, 2014, s.250-53).

Bente Halkier pointerer at overvejelser om savel validitet, reliabilitet og
generaliserbarhed/overfgrbarhed er overvejelser som bgr veere en Igbende del af hele
studieprocessen, og ikke fgrst noget man overvejer til sidst i opgaven (Halkier, 2016,

5.105).

5.1. Erfaringer ved litteratursggning
Sggningen af litteratur til dette speciales baggrundsafsnit blev udfgrt som en

systematisk, struktureret litteratursggning, med udgangspunkt i Tove Faber
Frandsens guide. Guiden pointerer vigtigheden af, at sggning og dokumentation
afspejler validitet og reproducerbarhed (Frandsen, 2014). Strukturen i sggestrategien
i dette studie er grundigt beskrevet i afsnit 2.4.1. og endeligt dokumenteret med PICO-

og facetmodel, samt beskrivelse og screenshots af sggningerne i bilag A.

Den genererede facetmodel afspejlede de anvendte sggeord indenfor 4 facetter -
jordemgdre, arbejdssted, arbejdsmiljg og resultater. De indledende sggninger gjorde
brug af sggeord indenfor alle 4 facetter, hvor erfaringen var, at der ikke var nogle hits.
Efter afprgvning af forskellige kombinationer, og efter overvejelser om prioritering af
sggeord, blev det besluttet at sgge uden facetten "arbejdssted”. En vigtig erfaring var
at sggeordene, ved oversaettelse til engelsk, ikke altid var kendte af forskeren. Sdledes
blev der for eksempel i facetten "arbejdsmiljg” anvendt s@ggeord som ”"work
environment” og “working condition” men ikke udtrykket "workplace culture” og
ligeledes i forhold til facetten om resultater blev der brugt ord som ”satisfaction” og
"burnout” men ikke ordet "well-being”. Denne erfaring betgd at det kunne vare
gavnligt ved kommende litteratursggninger at konsultere litteraturfeltet, og herudfra
udvide sit ordforrad i forhold til at anvende praecise og varierede sggeord. En anden
erfaring blev gjort i forhold til, at litteratursggningen og litteraturgennemgangen 1a fgr
analysen af empirien, hvilket betgd at litteraturgennemgangen blev mindre fokuseret
og maske ungdigt bred, fordi det ikke stod klart endnu hvilke overordnede koder

fokusgrupperne genererede. Omvendt gav det mening i baggrundsafsnittet at snaevre
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undersggelsesfeltet ind, ved at starte bredt om arbejdsmiljg generelt, og derefter at
indsnaevre vidensomradet til at omfatte litteratur som inkluderede jordemgdre og

danske jordemgdre.

Litteratursggningers kvalitet vurderes i forhold til recall og precision. Recall siger noget
om den andel af den relevante litteratur, som blev fundet ved litteratursggningen.
Precision siger derimod noget om den andel af sggeresultatet der er relevant for
undersggelsesfeltet (Lund, 2014, 65, Frandsen, 2014). [ indeverende litteratursggning
blev identificeret 13 studier ved sggning i 3 databaser. Alle studier havde interesse for
det valgte undersggelsesfelt, hvilket afspejler en hgj grad af precision i
litteratursggningen. Et af de identificerede studier var et stort amerikansk
litteraturstudie baseret pa 29 andre studier om jordemgdres arbejdsmiljg. Ved
gennemgang af titlerne pa de 29 studier stod det imidlertid klart, at kun et mindre antal
af disse studier var identificeret i indeveerende litteratursggning. Denne opdagelse
vidner om, at indevaerende litteratursggning har haft en lavere grad af recall. Studier
har vist, at det er vanskeligt at opnd bade hgj recall og hgj precision i

litteratursggninger (Frandsen, 2014) hvilket naevnte erfaringer bekraefter.

5.2. Egen positionering
Det er vaesentligt at redeggre for forskerens rolle for at sikre transparens og validitet i

den kvalitative forskningsproces (Green and Thorogood, 2014 s. 227). Det indebeerer,
at forskerens ma reflektere over egen forforstaelse (Tanggaard, 2015 s. 538). Begrebet
forforstdelse har betydning for hvordan vi opfatter det der er foran os, ud fra
forstaelser vi har dannet os tidligere. | kommunikationen med andre er opgaven ikke
at laeegge sine forforstaelser fra sig - det kan man nemlig ikke - men at arbejde med dem
i mgdet med den anden (Nordentoft and Ravn Olesen, 2014, s.27). Denne overordnede
holdning til, at forforstaelser er indlejret i kvalitativ forskning og at man derfor ma
overveje sin forskerposition, har lgbende varet kilde til refleksion i indeveerende
studie. Fokusgruppemetoden har affgdt overvejelser i forhold til hvordan
moderatorrollen skulle administreres. Bente Halkiers tilgang til proceshandtering,
hvor forskeren antager en ikke styrende men modererende rolle, blev fundet i
overensstemmelse med egne overvejelser gjort inden studiets start. Denne made at
administrere moderatorfunktionen pa, var moderator meget bevidst om i alle tre

fokusgrupper. Det betgd ogsa at de eventuelt uddybende forklaringer og begrundelser

Side 56 af 72



f

Mie Mortensen

som moderator kunne gnske sig at hgre fra deltagerne, ikke kom i spil, fordi samtalen
sdledes ville komme til at antage en interviewform, hvilket ikke var meningen, jeevnfgr

teori om moderatorrolle (Halkier, 2016, s.14).

At veere forsker i eget felt affgder helt specifikke overvejelser, bade i forhold til at veere
jordemoder selv blandt jordemgdre, i forhold til at veere tidligere afdelingsjordemoder,
men ogsa i forhold til egen ansaettelse pa det pageeldende fgdested. Overvejelserne kan

struktureres saledes:

Fordele ved at veere undersgger i eget felt:

e At kunne stille praksisnzere og relevante spgrgsmal

e Deltagerne ved at moderator er fagperson, sa de begranses ikke i deres samtale
af at skulle forklare fagtermer eller faglige sammenhange

e Kendskab til deltagerne ggr at moderator I hgjere grad at kan hjaelpe samtalen
i fokusgruppen tilbage pa sporet

e Moderator har en dybere forstaelse for at give plads til ngdvendige emner

Ulemper ved at vaere undersgger i eget felt:

e Den fzlles faglige viden kan indebeere selvfglgeligheder eller detaljer som ikke
uddybes nok

e Moderator er tidligere afdelingsjordemoder pa den pageeldende arbejdsplads,
og det faktum at der igen i neaer fremtid kommer et samarbejde kan medfgre et
loyalitetsproblem

e Detaljer i interaktionen i fokusgruppen kan ga tabt, fordi indholdet i samtalen
overskygger interaktionen

5.3. Diskussion af metode
[ det fglgende diskuteres dette speciales anvendte metoder, fokusgrupper og tematisk
indholdsanalyse. Diskussionen vil tage afszet i metodeteorien og koble egne metodiske

erfaringer til denne.

Fokusgrupper har en stor styrke i, at de kan generere data om sociale gruppers
fortolkninger, interaktioner og normer (Halkier, 2016, s.13), ligesom metoden kan
afdaekke forstaelser og gruppe-processer som fgrer til holdninger i gruppen (Bloor,
2002, s.4). Denne store styrke var oplagt at anvende i afdeekning af jordemgdres
arbejdsmiljg, fordi emnefeltet blev bredt ud ved, at mange meninger kom i spil pa
samme tid, og emner bragt op af en deltager fik de andre til at reflektere. I
fokusgruppen er den sociale interaktion ligeledes kilde til data, hvilket kan skabe viden

om de kompleksiteter der er i betydningsdannelser og sociale praksisser. Disse
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kompleksiteter kan veere vanskelige at fa frem i individuelle interviews eller i mere
strukturerede interviews (Halkier, 2016, s. 15). Emnefeltet arbejdsmiljg er i hgj grad i
praksis pavirket af interaktioner, hvilket ggr det saerdeles oplagt at inddrage analyse
af fokusgruppeinteraktioner i indeveaerende speciale. Enkelte af interaktionsformerne i
fokusgruppen dannede udgangspunkt for endelige forslag til tiltag i arbejdsmiljget,
hvilket tydeligggr at socialkonstruktivismen var et godt valg af videnskabsteoretisk

tilgang, og at inddragelse af interaktioner bidrog med helt seerlig data.

Indeveerende speciale blev pabegyndt ved at danne fokusgrupper og indsamle
empiriske data. Dette valg betgd imidlertid at den viden studielitteraturen kunne
bidrage med, var ukendt for forskeren i forberedelsen og afholdelsen af
fokusgrupperne. Det faktum havde den fordel at forskeren forblev "neutral” i forhold
til pavirkning fra andre studier, og at tilgangen til forskningsmetoden forblev dben og
undersggende. Omvendt viste det sig senere i analyseproces og diskussion, at det
kunne have veeret interessant at have anvendt overensstemmende udtryk fra
studielitteraturen i fokusgruppen. Et eksempel er, at der er mange studier baseret pa
"burnout” og "udbraendthed” blandt jordemgdre - udtryk som slet ikke blev brugt i
fokusgruppen, hvor man talte om ”grunde til at ga ked af det hjem fra arbejde”. Man
kunne derfor argumentere for, at overensstemmende sprogbrug kunne have dannet

mulighed for en skarpere sammenligning i diskussionen.

Moderatorguiden blev rettet til efter 1. fokusgruppe, da det viste sig at gruppen ikke
selv kunne afslutte 1. startopgave. Ved naeste fokusgruppe fik gruppen saledes 10
minutter til opgaven. Ved 2.fokusgruppe stod det klart at det gik bedst med kun at tale
sig frem til et enkelt indsatsomrdde og ikke flere, hvilket ogsa blev rettet til i
moderatorguiden. Aben fleksibilitet i forskningsprocessen betyder at forskeren ggr sig
erfaringer om deres undersggelsesemne, og Korrigerer deres planer sa de matcher
emnet bedst muligt (Buus et al., 2012). Moderatorrollen blev som planlagt anvendt i
forhold til den blandede tragtmodel, hvor der startes med en dben struktur og sluttes
med en strammere styring (Halkier, 2015, s.142). Denne model fungerede godt, og gav
mening i forhold til at gruppen skulle tale sig ind pa preecise emner. Den gradvist mere
styrende moderatorposition kunne forventeligt medvirke til mindre spontan

interaktion i grupperne, hvilket ikke var tilfeeldet.
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Tematisk Indholdsanalyse, som blev brugt til tematisk analyse af fokusgruppedata,
viste sig meget anvendelig og struktureret. Der blev taget udgangspunkt i Green &
Thorogoods udlagning af metoden (Green and Thorogood, 2014, s.209-18). Dog var
analysetrin 3 mangelfuldt beskrevet i naevnte udgave, men til gengeeld fint opdateret i
udgaven fra 2018 (Green and Thorogood, 2018, s.262-64). Den naevnte opdatering
gjorde at analysemodellen fik stgrre sammenhaeng, og at analysetrin 3 blev tydeligere
i forhold til hvordan initiale temaer (fra trin 2) fik sammenhang med overordnede

koder og underkoder (i trin 3).

Analysen genererede i alt 8 overordnede koder ud fra transskriptionerne, og herud fra
blev de 3 mest dominerende og italesatte koder valgt (ledelse, samarbejde og
faglighed). Man kan ggre sig overvejelser over, om det valg der blev truffet i forhold til
denne prioritering af overordnede koder, var i overensstemmelse med deltagernes
holdning, eller om en anden forsker havde truffet et andet valg? Udvalgelsen skete pa
baggrund af den tid der blev brugt pa de enkelte emneomrader i fokusgruppen, og pa

baggrund af hvor mange gange emnerne blev italesat i fokusgrupperne.

5.4. Diskussion af metodologi
[ det tidligere diskussionsafsnit er gjort rede for metodevalgenes gyldighed i forhold til

undersggelse af dette speciales problemfelt. 1 det fglgende indtenkes de

metodologiske valg i denne sammenhang.

Begrebet "methodological congruence” blev introduceret I metodeafsnit 2.1. (Richards
and Morse, 2013, s.34+kap.8). Forstdelsen som er indlejret i dette begreb, kan
udtrykkes som Bente Halkier ggr, i forhold til at traeffe metodiske valg:

"Men det vigtigste er at gennemtanke og definere hvordan og hvorfor
fokusgruppedata overordnet set har en legitim faglig sammenhang med
undersggelsens forskningsspgrgsmdl, teoretiske forstdelsesramme og
samlede metodologiske design” (Halkier, 2016, s.114)

Dette studies problemformulering anvender udtryk som ”at identificere indsats-
omrader” og "at forbedre arbejdsmiljget”. Formuleringerne leder hen til, at en indsats
skal imgdekomme et virkeligt problem som skal lgses i praksis. Den metodologiske
tilgang matte derfor understgtte den praksisnaere vinkel som problemformuleringen
antog. Teorier som kunne lgfte det analytiske greb kunne imidlertid antage mange

retninger, og valg om at anvende Golemans teori om ledelsesstile og Self-

Side 59 af 72



f

Mie Mortensen

Determination Theory blev truffet ud fra kriterier om praktisk anvendelighed og

personlig interesse.

Som neevnt i analyseafsnittet, blev der truffet et analytisk valg undervejs i
analyseprocessen, hvor det stod klart at 2 af de overordnede koder (ledelse og
samarbejde) var tet forbundne, og vanskelige at behandle som to separate
interessefelter. Der blev derfor truffet et valg om at sla disse 2 overordnede koder
sammen, og inddrage “samarbejde” i analysen af “ledelse”. Nar uforudsete
udfordringer i forskningsprocessen kraever at forskeren ma justere sine planer, kaldes
det "ngdvendig fleksibilitet i forskningsprocessen”, og kraever at forskeren traeffer
valget i overensstemmelse med god forskningspraksis3 (Buus et al., 2012). Det naevnte
analytiske valg kan ses som en konsekvens af den induktive tilgang som studiet
antager, hvor data er bestemmende for analysemetoderne, hvilket affgder en hgj grad

af fleksibilitet (ibid.).

[ analysearbejdet med den overordnede kode ledelse, viste Daniel Golemans teori sig
serdeles velegnet til at identificere mader at fremme synlig og visioneaer ledelse.
Teorien fremstod meget enkel og let at laegge ned over den genererede data. Der blev i
denne forbindelse gjort overvejelser om, hvorvidt teorien havde tilstreekkelig
akademisk tyngde. Stor anvendelighed i forhold til den praksisnaere problemstilling

gjorde imidlertid at teorien blev fundet egnet.

Analysetilgangen til den overordnede kode faglighed blev overvejet lzenge og udgjorde
et sveaert valg. Overvejelserne indbefattede teori om "krav-kontrol” af Robert Karasek,
som kunne bruges som analyseredskab i forhold til at afdeekke jordemgdres fglelse af
belastning og aktivitet i deres arbejdsliv (Karasek, 1979). En anden overvejelse blev
gjorti forhold til at anvende teori om autoritativ viden (authoritative knowledge), hvis
centrale fokus er, at der indenfor alle vidensomrader eksisterer flere
"videnssystemer”14 hvoraf nogle har stgrre tyngde end andre. Tyngden af forskellig
typer af viden er ikke ngdvendigvis bestemt af rigtighed, men i hgjere grad af
virkningsfuldhed (Jordan, 1997). Denne teoretiske tilgang kunne have veeret anvendt i

forhold til at undersgge hvilke strukturer der ligger bag det jordemgdrene i

13 God forskningspraksis vil i denne sammenhazng betyde at det videnskabelige rationale for
fleksibilitet og modifikationer afrapporteres fyldestggrende (Buus et al., 2012).

14 Qversat i dette speciale fra det engelske "knowledge systems” (Jordan, 1997).
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fokusgruppen kaldte "overruling” eller at "der bliver taget beslutninger udenfor dgren”
- altsa en fordybelse i, hvilken viden der er mest virkningsfuld og bestemmende for
fagligheden og for samarbejdet. Denne analytiske tilgang afspejler imidlertid ikke det
gnskede praktiske sigte i indeveerende studie, men kunne eksempelvis anvendes i en

opgave om faglige paradigmer i samarbejdsrelationer.

Self-Determination Theory viste sig imidlertid anvendelig i forhold til at forsta hvad
der kunne udggre en trussel mod jordemgdrenes motivation pa flere plan, og havde
stor anvendelighed i en praktisk sammenhang, hvorfor denne teori blev valgt som
analyseredskab i forhold til den overordnede kode faglighed. Det skal retfaerdigvis
nzaevnes, at Self-Determination Theory er mere omfangsrig end det fremgar af dette
studie, som blot ggr brug af dele af teorien. Der blev undervejs i analyseprocessen gjort
overvejelser om at inddrage flere analyseteorier, hvilket kunne have bidraget til en

mere nuanceret og indholdsrig fortolkning af den indsamlede empiri.

5.5. Intern validitet
Den interne validitet ligger indlejret i diskussion af metode og metodologi, og afspejler

om forskeren rent faktisk undersggte det der blev lovet, pd en troveerdig made (Lindahl
and Juhl, 2014, s.85). Problemformuleringen i dette studie lagde op til at afdaekke
hvilke faktorer i arbejdsmiljget der er veesentlige for jordemgdre, og om der herudfra
kan identificeres indsatsomrdader som Kkan forbedre arbejdsmiljget for dem.
Problemstillingen har veeret styrende for hele forskningsprocessen, og konkrete bud
pd fremtidige tiltag fremgar af afsnit 4.5. Man kan sdledes resonere at studiet
undersgger sggespgrgsmalene, og overholder det der laegges op til i forhold til formal

og problemformulering.

Undersggelsen er begraenset af at basere sig pa bare 3 fokusgrupper med i alt 15
jordemgdre. Grupperne var homogene, kendte grupper, hvilket betgd at der var basis
for dben og fri samtale fra start. Homogenitet og kendthed skgnnes ikke at have
haemmet interaktionen i grupperne, jfr. teori om specifikke valg i fokusgrupper
(Halkier, 2016, s.30-34). Det samtalemaessige indhold i fokusgrupperne kan imidlertid
veere pavirket af den interaktion der foregik - en overvejelse affgdt af, at der i den ene
fokusgruppe, som var praeget af stor rummelighed, foregik dybere og mere intense
samtaler. Et stgrre studiemateriale kunne i hgjere grad danne udgangspunkt for at

undersgge dette aspekt.
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[ kvantitative studier tales i hgjere grad om bias og type-fejl, hvor der i kvalitative
studier vurderes hvordan egen forforstdelse traeder i baggrunden i dataindsamling og
analyse (Lindahl and Juhl, 2014, s.85). Som beskrevet i afsnit 5.2. Egen positionering,
er der gjort talrige overvejelser om, hvordan egne forforstaelser kan have pavirket
studieprocessen. Den overordnede vurdering er, at i dataproduktionen lykkedes det
godt at varetage moderatorrollen uden stor indblanding af forforstaelser, blandt andet
fordi deltagerne kunne betragte moderator som en "forsker” og ikke som en kendt
kollega. I analyseprocessen var det derimod vanskeligere at adskille egne holdninger

fra data, og det kraevede forslag fra vejleder i forhold til at luge ud.

Det var fra start veesentligt at orientere fokusgrupperne om formal med studiet, og om
problemfeltet relateret hertil. Grupperne blev ikke direkte oplyst om den
socialkonstruktivistiske vinkel, for ikke at pavirke den naturlige interaktion der matte
forekomme, men de blev oplyst om at det ogsd havde interesse hvordan emner blev
italesat og hvordan gruppen hadndterede samtalerne. 1 debriefing efter hver
fokusgruppe var tilbagemeldingerne at det havde varet afslappet, rart at snakke
sammen og at processen havde samlet problematikken for deltagerne. Det vurderes

sdledes at der har veeret skabt stor mulighed for interaktion.

Alt i alt vurderes den interne validitet i indevaerende studie at veere hgj, idet der ses en
klar sammenhang i “methodological congruence”, at metoder og metodologier er
anvendt med en dben og kritisk tilgang, og at den samlede forskningsproces er udfgrligt
dokumenteret. Dog kunne flere analyseteorier have bidraget til en mere nuanceret og

indholdsrig fortolkning af den indsamlede empiri.

5.6. Ekstern validitet og overfgrbarhed

Den eksterne validitet ligger indlejret i diskussion af resultaterne, idet de empiriske
fund her holdes op imod det teoretiske grundlag og fund i andre studier, hvorved den

teoretiske gyldighed kan vurderes (Lindahl and Juhl, 2014, s.83).

Denne opgaves diskussion af resultater (afsnit 4.) undersgger studiets fund i forhold til
fund i andre studier, indenfor bade kvalitative og kvantitative forskningsmetoder. Det
var et gennemgdende problem at der blev brugt forskellig ordlyd i forhold til at
undersgge feltet arbejdsmiljg; hvor der i nogle studier blev anvendt udtryk som
"arbejdsglaede” blev der i andre studier anvendt "motivation”, og pd samme made med
"udbraendthed” overfor "demotivation”. Spgrgsmadlet er om man kan tillade sig at
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sidestille disse begreber? Denne problematik har imidlertid ikke vaeret styrende for
sammenligningen af studier, men har veeret kilde til overvejelse, og man kan
argumentere for, at der derfor har veaeret anvendt en grad af fortolkningsmaessig frihed
i den forbindelse. Ses der ud over denne problematik, tydeligggr diskussionsafsnittet
at dette studies fund i hgj grad kan genfindes i andre studier af lignende problemfelter.
Inddragelse af interaktion i dataproduktion indgik imidlertid ikke i nogen af de fundne
studier, hvilket kunne have beriget diskussionsafsnittet. Inddragelse af
interaktionsformer bibragte sdledes indeveerende studie viden om adfzerdsformer,

som ikke blev genfundet i andre studier.

Studiets eksterne validitet er hgj i forhold til at studiets overordnede koder kan
genfindes i andre studier, men lavere i forhold til de endelige forslag til tiltag, som ikke

alle sammen er genfundet i anden litteratur.

Studiets styrke ligger i, at det identificerer indsatsomrader i arbejdsmiljget for et
specifikt fgdested, ved at "skraddersy” et koncept som kan bruges som praktisk
redskab i forhold til implementering af tiltag pa den pagaeldende arbejdsplads. Studiet
vil derfor ikke kunne gentages igen med samme resultater et andet sted eller i en anden
kontekst, dels grundet fokusgruppeformen som genererer forskellige resultater
afhaengig af konteksten, og dels grundet inddragelsen af interaktionsformerne, som
altid vil variere. Derimod vil studiets overordnede struktur og metode kunne bruges
med samme formal i andre fokusgrupper pa andre fgdesteder. Man kunne anfgre at
overfgrbarheden til andre studier er tilstede i forhold til studiedesign og studiemade,
hvorimod forskningsresultaterne, som i dette tilfeelde er indsatsomrader og endelige

tiltag, ikke er overfgrbare til andre steder.
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6. Konklusion

Indeveaerende speciale afdaekker vaesentlige faktorer i jordemgdres arbejdsmiljg med
det formal at kunne identificere indsatsomrdader som kan bedre arbejdsmiljgmaessige
forhold og i hgjere grad fastholde jordemgdrene i deres fag. Data blev indsamlet i
fokusgrupper med jordemgdre ansat pa samme store, danske fgdested. Indsatsen med

forbedring af arbejdsmiljget er derfor malrettet dette fadested.

Studiet viser at jordemgdrene grundleggende fgler sig som en kompetencerig
faggruppe, men at de i meget ringe grad fgler sig set og hgrt i deres fag. Jordemgdrene
oplever isar at faktorer som ledelse og faglighed er veesentlige for dem i deres
arbejdsmiljg, men ogsa samarbejde, kolleger, fysiske arbejdsforhold og balance i
arbejdslivet har betydning. De to dominerende omrader ledelse og faglighed blev
afdeekket med analytisk udgangspunkt i teori om ledelsesstile og motivationsteori.
Specielt 3 ledelsesstile - den demokratiske, den visionaere og den tilknyttende
ledelsesstil - viser sig at modsvare jordemgdrenes hab for en synlig og visionzer ledelse.
Jordemgdrenes motivation for at fungere i et tiltagende belastet fag, blev analyseret i
forhold til at afdeekke hvilke trusler mod indre motivation som arbejdsmiljget kunne
indebzere. Forhold som travlhed, samarbejdsformer og manglende inddragelse af
jordemoderfaglige kompetencer viser sig at heemme jordemgdrenes indre motivation.
Med udgangspunktianalyse af interaktionen mellem deltagerne i fokusgrupperne blev

det tydeliggjort, hvordan adfeerdsformer ligeledes kan pavirke arbejdsmiljget.

Konkrete tiltag i forhold til ledelse indbefatter at ggre brug af viden om ledelsesstile og
at etablere en tydelig og sikker mgdekultur i afdelingen. Inddragelse af
jordemoderfaglig ekspertise skal ske ved at jordemgdre i hgjere grad byder ind pa
udviklingsmeessige opgaver. Med udgangspunkt i at fastholde jordemgdrene i deres
fag, foreslas et fast introduktionsforlgb for nyansatte, og i gvrigt at ggre brug af de
etablere teams til undervisning og supervision. @get fokus pa specifikke

adfeerdsformer skal understgtte motivation og autonomi, og fremme faglig udvikling.

[ et fremtidigt studie kunne perspektiver fra ledere og organisatoriske aspekter med
fordel inddrages, ligesom inddragelse af nyansatte i informantgruppen ville bidrage til

stgrre forstaelse af problemfeltet.
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7. Perspektivering

En perspektivering er handlingsanvisende i forhold til behovet for fremtidig forskning,
men ogsa i forhold til implementering af resultaterne (Lindahl and Juhl, 2014, s.89).
Der vil i det fglgende tages udgangspunkt i disse to forhold.

lintroduktionsafsnittet til dette speciale er tydeliggjort at undersggelsesfeltet afspejler
jordemgdrenes perspektiv. I konklusionen er naevnt at man i fremtidige studier med
fordel kunne inddrage ledelsesperspektiver, og at en stgrre og mere sammensat
informantgruppe ville bidrage med mere nuanceret data. Ved at inddrage laeger eller
sosu-assistenter i informantgruppen kunne det tvarprofessionelle samarbejde
studeres, for eksempel ved at se pa hvordan samarbejdsformer pavirker
kommunikationen pa arbejdspladsen. At inkludere ressourcemaessige perspektiver er
et grundlaeggende element i forandringsprojekter (Andersen, 2008, s.3-4) og ogsa et
ngdvendigt perspektiv at inddrage ved implementering af nye tiltag i arbejdsmiljget.
Der er sdledes talrige perspektiver som slet ikke er afdeekket i indevaerende speciale,
og som med fordel kunne dbne emnet arbejdsmiljg op, og tilfgre en mere nuanceret

viden.

Pa det metodiske plan kunne undersggelsesfeltet udbredes ved at anvende flere
metoder til at afdeekke samme omrade, hvilket ville hgjne validiteten (Watt Boolsen,
2006, s.216). Andre metoder kunne undersgge feltet ud fra en anden overordnet
videnskabsteoretisk position. I en faenomenologisk-hermeneutisk forstdelse kunne
jordemoderens motivation undersgges med udgangspunkt i semistrukturerede
interviews. Dette ville generere "thick descriptions” (Green and Thorogood, 2014, s.26)
om faenomenet motivation, set ud fra jordemoderens livsverdensperspektiv. Denne
forskningstilgang ville sdledes tilfgre undersggelsesfeltet en smallere, men langt

dybere dimension.

Studiets baggrundsafsnit viser blandt andet at jordemoderfaget har vanskeligt ved at
fastholde sine ansatte, at jordemgdre fgler en lav grad af jobtilfredshed, og at specielt
de store fgdesteder har problemer med mistrivsel. Studiets empiri bekrafter at
jordemgdrenes arbejdsmiljg er belastet og at deres motivation er pavirket. Analyse og
diskussion munder ud i foresldede arbejdsmiljgmaessige tiltag, som menes at kunne

forbedre arbejdsmiljget pa pageeldende fgdested.
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Ovenstdende giver anledning til at overveje hvorfor arbejdsmiljget ikke har en hgjere
prioritet indenfor omradet omkring graviditet, fédsel og barsel i Danmark. Pa
fedeomradet findes der en etableret jobkultur indenfor mange specialistfunktioner -
dette geelder for eksempel koordinerende jordemgdre, uddannelsesansvarlige
jordemgdre eller kvalitets- og udviklingsjordemgdre. At prioritere arbejdsmiljget pa et
fadested, kunne indebzere at oprette en specialiststilling indenfor dette omrade ogsa,
for i hgjere grad at kunne strukturere og malrette en indsats som kunne forbedre
arbejdsmiljget. Den primere funktion for en sddan arbejdsmiljgkoordinator skulle
vaere at arbejde projektorienteret med opgaver indenfor arbejdsmiljg, i forhold til at
varetage og koordinere indsats mellem ledelse, arbejdsmiljgreprasentanter og ansatte
i afdelingen. Dette speciales foresldede tiltag ville veere oplagte arbejdsopgaver at

implementere for en sadan specialist.
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Bilag A. Systematisk litteratursggning

Der laves en systematisk, struktureret litteratursggning i forhold til at afdaekke

tilgaengelig litteratur relateret til opgavens problemformulering.

P(Population) [(intervention) C(Comparison) O(Outcome)
Jordemgdre Tiltag i Ingen tiltag i Forbedret
arbejdsmiljg arbejdsmiljget arbejdsmiljg

Tilfredshed
Fastholdelse
Arbejdsglaede
Medinddragelse
Arbejdsbyrde

Der foretages en sakaldt idealsggning med s@ggning i 3 relevante databaser, sa

sggningen bliver sa fyldestggrende som mulig (Frandsen, 2014). Der vealges at sgge i

databaserne PubMed, Cinahl og PsycInfo. Der udarbejdes sggeord ud fra

nedenstiaende facetmodel.

Delivery suite*
Labour ward

Labor ward

Working condition*
Leadership Management
Cooperation

Teamwork

Midwifery

Workload

Facet 1 Facet 2 Facet 3 Facet 4

Jordemgdre | Arbejdssted Arbejdsmiljg Resultater

Midwife* Hospital* Work environment* Retention
Midwifery unit* Working environment* Involvement
Obstetric unit Work condition* Inclusion

Work pleasure
Job satisfaction
Satisfaction
Condition*

Burnout

Sggeafgraensninger:




Der tilfgjes sggefilter, sa studier fra efter 1/1-2000 medtages.

Der tilfgjes sggefilter sa kun human forskning medtages.

Der tilfgjes sggefilter, sa kun studier pa danske, engelsk, svensk eller norsk
medtages.

Alle studier kun baseret pa sygeplejersker udelades.

Alle studier med oprindelse udenfor den vestlige verden eller Australien/New

Zealand udelades.

1.Sggning (PubMed) (Foretaget 10/3-18)

History Download history Clear history
Search  Add to builder Query Items found Time

#17 Add Select 13 document(s) 13 04:34:41

#16 Add Search (((midwife* AND ( ( "2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( 112 04:13:23

Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) })) AND (((work environment*
OR working environment* OR work condition* OR working condition*)) AND ( ( "2000/01/01"[PDat] :
"3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang]
OR Swedish[lang] ) ))) AND ((retention OR involvement OR inclusion OR work pleasure OR job
satisfaction OR satisfaction OR condition* OR burnout) AND ( ( “2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"
[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR
Swedish[lang] ) )) Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian;
Swedish

Search ((((midwife* AND ( ( “2000/01/01"[PDat] : *3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( 58 03:53:48
Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) ))) AND (((hospital* OR
midwifery unit* OR obstetric unit* OR delivery suite* OR labour ward OR labor ward)) AND ( (
'2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang]
OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) })) AND (({work environment* OR working environment* OR
work condition* OR working condition*)) AND ( ( “2000/01/01"[PDat] : “3000/12/31"[PDat] ) AND
Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) ))) AND
((retention OR involvement OR inclusion OR work pleasure OR job satisfaction OR satisfaction OR
condition* OR burnout) AND ( ( “2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND (
Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) )) Filters: Publication date from
2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian; Swedish

Search (((midwife* AND ( ( “2000/01/01"[PDat] : “3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND (
Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) ))) AND (((hospital* OR
midwifery unit* OR obstetric unit* OR delivery suite* OR labour ward OR labor ward)) AND ( (
'2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang]
OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) }))) AND ((retention OR involvement OR inclusion OR work
pleasure OR job satisfaction OR satisfaction OR condition* OR burnout) AND ( ( “2000/01/01"[PDat] :
"'3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang]
OR Swedish[lang] ) )) Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian;
Swedish
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Search (((midwife* AND ( ( “2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( 93 03:46:01
Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) ))) AND (((hospital* OR

midwifery unit* OR obstetric unit* OR delivery suite* OR labour ward OR labor ward)) AND ( (

*2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang]

OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) ))) AND (((work environment* OR working environment* OR

work condition* OR working condition*)) AND ( ( "2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND

Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) )) Filters:

Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian; Swedish

Search ((midwife* AND ( ( "2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( 6494 03:44:49
Danish[lang] OR English[lang] OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) ))) AND (((hospital* OR

midwifery unit* OR obstetric unit* OR delivery suite* OR labour ward OR labor ward)) AND ( (

*2000/01/01"[PDat] : "3000/12/31"[PDat] ) AND Humans[Mesh] AND ( Danish[lang] OR English[lang]

OR Norwegian[lang] OR Swedish[lang] ) )) Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish;

English; Norwegian; Swedish
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Search retention OR involvement OR inclusion OR work pleasure OR job satisfaction OR satisfaction 971709 03:43:16

OR condition* OR burnout Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English;

Norwegian; Swedish

#9 Add Search (work environment* OR working environment* OR work condition* OR working condition®) 11300 03:41:45
Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian; Swedish

#8 Add Search (hospital* OR midwifery unit* OR obstetric unit* OR delivery suite* OR labour ward OR labor 1958127 03:40:37
ward) Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian; Swedish

#7 Add Search midwife* Filters: Publication date from 2000/01/01; Humans; Danish; English; Norwegian; 27169 03:38:37

Swedish

#0 Add pubmed clipboard 13 04:35:32

Segning 7: Der sgges kun pa facet 1 (jordemgdre)
Segning 8: Der sgges kun pa facet 2 (arbejdssted)
Sggning 9: Der sgges kun pa facet 3 (arbejdsmiljg)
S@gning 11: Der sgges kun pa facet 4 (resultater)
S@gning 12: Sggning pa facet 1+2 (6494 hits)
Segning 13: S@gning pa facet 1+2+3 (93 hits)
Se@gning 14: S@gning pa facet 1+2+3+4 (58 hits)
S@gning 15: Sggning pa facet 1+2+4 (1506 hits)
S@gning 16: Sggning pa facet 1+3+4 (112 hits)

Valgte studier fra litteratursggning i PubMed:

1 | Swedish midwives' perception of their practice environment - A cross sectional study
Hildingsson I, Fenwick ].

2 | An explorative study of factors contribution to the job satisfaction of primary care
midwives

Warmlink JC, Hoijtink K et al.

3 | Burnout in Swedish midwives.
Hildingsson I, Westlund K, Wiklund 1.

4 | Western Australia facing critical losses in its midwifery workforce: a survey of midwives'
intentions.
Pugh |D, Twigg DE, Martin TL, Rai T.



http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/24041728
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/23182501
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/23182501

5 | The working relationship between midwives and junior doctors: a questionnaire survey
of Yorkshire trainees.

Pinki P, Sayasneh A, Lindow SW.

6 | An exploratory study of the conditions important in facilitating the empowerment of
midwives.
Matthews A, Anne Scott P, Gallagher P, Corbally MA.

2.sggning (Cinahl) (foretaget 10/3-18)

Search History/Alerts

Print Search History | Retrieve Searches | Retrieve Alerts | Save Searches / Alerts

Select / deselect all | Search with AND | | Search with OR | | Delete Searches

Search  Search Terms Search Options Actions
ID#
sS4 EJJ (retention OR involvement OR inclusion OR work pleasure OR Search modes - Boolean/Phrase & view Results (82) (&) Vie
job satisfaction OR satisfaction OR condition* OR burnout) AND (S1
AND S2 AND S3)
§3 [ retention OR involvement OR inclusion OR work pleasure OR job | jmiters - Published Date: 20000101-20181231 & View Results (256,093) | (j

satisfaction OR satisfaction OR condition™ OR burnout
Search modes - Boolean/Phrase

S2 [ work environment" OR working environment” OR work condition” | imiters - Published Date: 20000101-20181231 Q& View Results (24,000) (@
OR working condition*”
Search modes - Boolean/Phrase

s1 [ midwife* Limiters - Published Date: 20000101-20181231 Q View Results (25578) (i

Search modes - Boolean/Phrase

S@gning 4: Sggning pa facet 1+3+4 (82 hits)

Valgte studier fra litteratursggning i Cinahl:

7 | An evaluation of the satisfaction of midwives' working in midwifery group practice.
Collins CT, Fereday ], Pincombe ] et al.

8 | Australian midwives’ experiences of their workplace culture.
Catling CJ, Reid F, Hunter B.

9 Caring for midwifery staff will ensure better care for women.
Leversidge A.

10 | Has it come to this?
Royal college of midwives.

11 | The emotional wellbeing of New Zealand midwives: Comparing responses for

midwives in caseloading and shift work settings.
Dixon L, Guilliland K, Pallant | et al.

12 | The Five Attributes of a Supportive Midwifery Practice Climate: A Review of the
Literature.

Thumm EB, Flyhn L.



http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/17654187
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/17654187
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/16359761
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/16359761
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0izpq5Mt6yzPuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0qxqbVJsaqzPuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0m0rrBNr6%2b2PuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0qvqLVPtayxPuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0qvqLVPtayxPuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0q1r65It6eyPuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006
http://web.a.ebscohost.com.proxy1-bib.sdu.dk:2048/ehost/viewarticle/render?data=dGJyMPPp44rp2%2fdV0%2bnjisfk5Ie46bVMsK6uSrak63nn5Kx95uXxjL6prUmupbBIr66eULimtlKzq55Zy5zyit%2fk8Xnh6ueH7N%2fiVaursUi1qbBIs62khN%2fk5VXj5KR84LPhgeyorj7y1%2bVVv8Skeeyzr0q1r65It6eyPuTl8IXf6rt%2b8%2bLqjOPu8gAA&vid=112&sid=6f1a1906-430c-4632-8bc5-b21b54d14ef8@sessionmgr4006

3.sggning (PsycInfo)(foretaget 11/3-18)

v Search History (7)

# A Searches Results Type
1 midwife*.mp. 1810 Advanced
2 limit 1 to (human and english language and yr="2000 -Current") 1714 Advanced
3 (work environment* or workong envirnment* or work condition* or working condition*).mp. [mp=title, abstract, heading word, table 20056 Advanced

of contents, key concepts, original title, tests & measures]

4 (retention or involvement or inclusion or work pleasure or job satisfaction or satisfaction or condition or burnout).mp. [mp=title, 282623 Advanced
abstract, heading word, table of contents, key concepts, original title, tests & measures]

5 2and3 28 Advanced

6 1and3 29 Advanced

7 2and3and4 8 Advanced

S@gning 7: S@gning pa facet 1+3+4 (8 hits)

De 8 hits gennemgas for overskrifter, dubletter fra tidligere sorteres fra og efterlader
2 studier til gennemlaesning for abstracts. Kun 1 studie opfylder sggekriterierne i

forhold til tidligere naevnte sggeafgreensninger.

Valgt studie fra litteratursggning i PsycInfo:

13 Work engagement, job design and the role of the social context at work: Exploring

antecedents from a relational perspective
Freeney Y, Fellenz MR.

Supplerende sggninger

Den systematiske litteratursggning i de 3 sggedatabaser er suppleret med sggninger
om arbejdsmiljg generelt hos Det Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljg, hos
Nordic council of Ministers og hos Arbejdsmiljginstituttet. En dansk ph.d.-athandling
blev anbefalet af vejleder. Artikler om arbejdstilfredshed hos jordemgdre og grunde
til at forlade jordemoderfaget er fundet i internationale fagfora som The Royal College
of Midwives, samt i enkelte amerikanske og britiske fagblade. Endelig er der sggt i

Tidsskrift for jordemgdre.

14 | Arbejdsmiljget er en veesentlig drsag til tidlig tilbagetraekning
Det Nationale Forskningscenter for arbejdsmiljg

15 | Working environment and work retention
Nordic Council of Ministers




16 | Arbejdsmiljg i sygehussektoren
Arbejdsmiljginstituttet

17 | Why midwives leave - revisited
The Royal College of Midwives

18 | Job satisfaction and subjective well-being among midwives
Journal of midwifery & women'’s health

19 | Job satisfaction and leaving intentions of midwives
Journal of Nursing Management

20 | Reasons why midwives leave
British Journal of midwifery

21 | Sansefgdestuer
Tidsskrift for Jordemgdre

22 | Mistrivsel pa fgdegange [ hovedstaden
Tidsskrift for Jordemgdre

23 | Flere veelger at veere vikar
Tidsskrift for jordemgdre

24 | Motivation and Burnout in human service work

Ph.d.-athandling




Bilag B. Invitation til fokusgruppe

Kaere jordemoder.
Du er en af 26 dejlige kolleger som opfylder fglgende:

10 ar eller mere som uddannet jordemoder
Fastansat pa XXX Hospital

Primaert vagter pa fedegang eller i fedemodtagelse
Ikke afdelings- projekt- eller lederfunktion

Ikke pa orlov

DERFOR vil jeg gerne have dig med i et fokusgruppe-interview hvor vi snakker om
arbejdsglaede og arbejdsmilj@. Jeg haber at kunne lave grupper af 5-6 jordemgdre, som vil
komme 1 GANG og snakke sammen i 1 TIME. Interviewet vil forega pa XXX Hospital.
Projektet er en del af dataindsamlingen til mit speciale, som skal afdaeekke mulige
indsatsomrader i forhold til at bedre arbejdsmiljget pa XXX Hospital.

DETTE ER EN FANTASTISK MULIGHED FOR AT YTRE SIG........

Jeg haber virkelig at | vil hjeelpe mig, og har lyst til at bruge lidt af jeres fritid pa et godt og
arbejdsrelateret formal....OG SA ER DER KAFFE OG HIEMMEBAGT KAGE.....

Nederst ses et link til Doodle hvor man vaelger mulige datoer, sa melder jeg efterfglgende
tilbage hvilken dag du skal komme.

TAK for din interesse.

Mange Hilsner Mie.




Bilag C. Mail om fokusgruppe

Kzere deltager i fokusgruppe,
nu har 15 jordemgdre meldt sig til at deltage - og jeg er BARE glad for at | stgtter op om
projektet.

Ud fra Doodlen har jeg sammensat 2 grupper:
XXX
XXX

Desveerre har det ikke veeret logistisk muligt at fa alle i en gruppe, men hvis nogle af de
resterende alligevel har mulighed for at byde ind en af de valgte dage, modtages | med
GLADE. Ellers vil jeg eventuelt vende tilbage til jer senere.

Lige kort om fokusgruppe-metoden: | skal ikke forberede jer...det gor jeg! Ud fra dbne og
sidenhen mere specifikke spgrgsmal og sma gvelser, snakker og diskuterer i ud fra jeres
oplevelser om arbejdsmiljg. Ingen bliver vurderet pa noget, jeg er udelukkende
interesseret i at hgre om jeres oplevelser og holdninger. Jeg fungerer som moderator, og
“starter" jer med oplaeg undervejs....og holder jer eventuelt pa sporet....men forholder
mig ellers i baggrunden. Jeg er ikke den vigtige i denne sammenhang - det er I.

TUSIND TAK til jer alle, jeg glaeder mig til at se jer.
Mange hilsner fra Mie.



Bilag D. Moderatorguide
Moderator-guide for fokusgrupper om arbejdsmiljg pa feadegangen

Guiden tager udgangspunkt i kilderne (Halkier, 2015, Halkier, 2016, Reinhardt Jakobsen, 2011)

Problemformulering

Hvilke faktorer i arbejdsmiljget oplever erfarne jordemgdre som vaesentlige, og kan
der herudfra identificeres indsatsomrader som kan forbedre deres arbejdsmiljg, med

henblik pa at fastholde jordemgdrene i deres fag?

Introduktion:

e Praesentation
Af mig og studiet
Formal med specialet og med fokusgruppen
o Etiske emner
Anonymisering af deltagere. Kun jeg ser pa data
Optagelser slettes efter transskribering og analyse
Fglsomme emner (mulighed for at stoppe undervejs)
Alle afgiver mundtligt informeret samtykke
o Fokusgruppeformen
Hvad er fokusgruppe?
Mere dben struktur fra start og mere styring undervejs (tragtmodellen)
Der findes ingen rigtige svar/alle beretninger er vigtige at hgre
[ behgver ikke mene det samme (men I kan godt blive bedt om, at finde frem til en
gruppe mulige svar sammen)
Tal frit (man behgver ikke raekke handen op)
Det er vaesentligt at hgre bade oplevelser og holdninger
Moderatoren er her for at undersgge noget, og skal derfor bruge deltagerne for at
laere noget...
e Praktiske forhold
Varighed 1 time uden pause
The, Kaffe og kage bagefter
Mobiltelefoner slukkes
Ingen hgje lyde (det skader lydoptagelsen)
"Enhver moderators skraek er dgdelig stilhed i fokusgruppen” (Michael Bloor)
Snarere: Ikke tale i munden pa hinanden...
Praesentation af moderator og fokusgruppen (navn, alder, antal ar som jordemoder

Abne, brede startspgrgsmal



Startgvelse: Skriv 3 ord ned hver som I forbinder med "arbejdsmiljg” (skriv dem pa 3
forskellige sedler)

Derefter "ordner” I ordene i nogle bunker med overskrifter

Startspgrgsmal (beskrivende): Ud fra de ord I har skrevet ned pa sedlerne, hvad

forstar I ved jordemoderens arbejdsmiljg...?

(Eventuelt opfglgende spgrgsmal: Hvor vigtigt er arbejdsmiljget i forhold til lgn,

risiko, status, samarbejde... 0sv.?)

Specifikke startspgrgsmal

Startspgrgsmal (beskrivende): Hvilke faktorer er veesentlige i jordemoderens

arbejdsmiljg? (....find eventuelt de sedler der repraesenterer jordemoderens

arbejdsmiljg)

Opfglgende startspgrgsmal (vurderende): Hvorfor er f.eks. XX vaesentligt?

Opfglgende startspgrgsmal (vurderende): Hvad kunne veere drsagen til, at man er ked

af, at ga pa arbejde?

Opfglgende startspgrgsmal (vurderende): Nar I gar hjem fra en vagt, hvad er det sa

der fylder?

Startspgrgsmal (vurderende): I har allerede snakket en del om travlhed.... kan det

ogsa vere hardt at ga pa arbejde selvom der IKKE er travlt?
Startspgrgsmal (vurderende): Hvordan fylder Sundhedsplatformen i jeres
arbejdsmiljg?

Startgvelse: Kan [ i feellesskab finde frem til hvilke to faktorer der er allervigtigst for
jerijeres arbejdsmiljg at forbedre? Bliv ved at snakke sammen indtil det star klart for

jer selv hvor I er enige og hvor I er uenige

Startspgrgsmal (vurderende): Hvad kunne man ggre for at forbedre de to omrader I

har valgt ud som de vigtigste?

Malrettede opfalgningsspgrgsmal



Startspgrgsmal (vurderende): Har I nogensinde overvejet at stoppe i

jordemoderfaget?

Opfglgende startspgrgsmal (vurderende): ...Med udgangspunkt i noget arbejdsmiljg-

relateret?

Startspgrgsmal (vurderende)? Kunne overvejelser om at stoppe i jordemoderfaget

e@ndres, hvis arbejdsmiljget blev bedre?

Slut af med Debriefing (hvordan har I oplevet det at deltage i fokusgruppe?)




Bilag E. Regler for transskription

Regler for transskribering og markeringer

(griner)

(afbryder)
XXXXXXXXX
XXXXXXXXX
XXXXXXKXXX

XXXXXXXXX

Markerer, nar taler selv understreger noget

Markerer hgje udbrud

Markerer laengere pause

Markerer kortere pause

Markerer mundtlige udtryk, f.eks. grin, fnys, hvisken, suk osv.
Markerer en handling relateret til interviewet

Moderator taler

Interessante udsagn i forhold til mulig citation

Overskrifter (f.eks. Introduktion, praesentation, startgvelse osv.)

Interessante udsagn i forhold til interaktion



Bilag F. Uddrag af tematisk indholdsanalyse

Transskription (fokusgruppe 1)

Trin 2:

Initiale temaer

(21:14)

Moderator: Sa [ har faktisk allerede taget hul pa det naeste
jeg ville komme frem til, nemlig hvad der er veesentligt i
jordemoderens arbejdsmiljg - jeg kalder det veesentligt
fordi det sadan viser tilbage til hvordan man oplever
ting...sd [ har snakket om mange ting allerede - noget med
lydhgrhed, og noget med at ggre forlgb ferdige, og ikke
bare veere lejepasser, respekt for ens uddannelse, noget
med sparring, noget med autonomi. Hvad er ellers
vaesentligt i vores arbejdsmiljg?

Sigrid: Altsa jeg kan tilslutte mig maden at arbejde p3,
maden at blive vist tillid til, at man kan handtere et forlgb,
at der ligger en selvfglgelighed i at....at jeg kan handtere
dette her forlgb...det har jeg brug for, ogsa at blive vist fra
andre sider af...altsd jeg mener...det der er sket, synes jeg,
som er en lille smule trist...jeg skal ikke kunne sige om det
er lykkedes bedre pad andre afdelinger, men pa denne her
afdeling synes jeg at der er... at vi tit bliver frataget vores
autonomi, vores ekspertviden, fordi vi er ngdt til ligesom
at sprede den ud pa nogle flere...vi bliver ikke taget med
parad...om forlgbene... at nogle beslutter hvad der skal
ggres, uden at man ngdvendigvis bliver taget med som
rad, og der egentlig bliver taget hgjde for, om man selv
kunne have en mening om forlgbet, til trods for, at man er
den der kender forlgbet allerbedst.

(22:51)

Tove: Jah, for der kan meget vel blive taget beslutninger,
der overhovedet ikke pa nogen made er rimelige overfor
for kvinden...altsa og det er jo kun os der er pa stuerne

der ved det...

Tillid

Autonomi




Moderator: Og hvad ggr I hvis I fgler at I ikke bliver taget
med pa rad? Hvad kan I s3 stille op med det?

(23:07)

Pia: Det er jo lidt sveaert ndr man har et forlgb kgrende, og
begynder og...men det er jo sddan noget man bliver ngdt
til at tage op bagefter forlgbet maske ikk’, men sd er man
maske allerede videre i et eller andet. Jeg tror i hgj grad
det bunder ogsa i at vi ikke kender hinanden tilstreekkelig
- vi kender selvfglgelig hinanden - os der har veeret her i
mange ar, men vi kender jo ikke alle vores kollegaer
specielt godt....vi kender ikke lzegerne - der er sd mange
af dem - og sa bliver de jo prioriteret ret hgjt i denne her
afdeling, lzegerne, sa de overruler os ret ofte uden at de
ved hvem det er der stdr inde pa stuen, og maske har lidt
mere kompetence eller fokus pa det individ der er
derinde...

(23:49)

Majken: Jeg kan godt genkende noget af det [ siger om at
man fgler sig overrulet, eller hvad skal man sige, der er
nogen der tager en beslutning udenfor dgren, som man
ikke er med i...men jeg synes det hjeelper - det var det du
spurgte om ikke - og veere lidt mere up front selv. Altsa
ring ud til afdelingsjordemoderen inde fra stuen, eller
ringe til forvagten eller bagvagten eller hvem det nu er
der er in charge, lige pa dette her forlgb ikke...ghm, fordi
sa oplever jeg at have haenderne p4a, pa en anden made, at
sa bliver jeg respekteret, fordi jeg tror i hgj grad det
handler om at der noget sddan grundlaeggende galt med
tilliden, pa grund af manglende viden og for stor
organisation....Ja, med sa stor en organisation, og vi ma
ogsa leve med at unge laeger der lige kommer ud, de er
vant til at veere pa sengeafdelinger og alle mulige steder

hvor det er sygeplejersker de skal arbejde sammen

Laegerne overruler

jordemgdrene

Hvordan bliver
jordemoderen

respekteret?

Tillid




med...det er noget helt andet at arbejde med
jordemgdre...og hvis de far at vide....hvis der er sddan en
tendens til noget defensiv medicin i butikken - og der
teenker jeg hele hospitalet i virkeligheden og hele
sygehusvasenet - jamen sa er det der ogsa i vores
afdeling, hvor de er bange for at ggre noget forkert og
bange for at blive udstillet og sddan noget. Sa det er jo
ikke fordi de ikke gerne vil have tillid, det tror jeg ikke,
men der skal bare ikke sa meget til, for at de ikke har det.
Og de er bange for ikke at ggre det godt nok...det handler
ikke rigtigt om os, det bliver bare hurtigt til dét.....
(25:18)

Pia: Jamen siger du ogsa at vi ikke er gode nok til at melde
ud hvad der foregar inde pa stuen?

Majken: Det tror jeg. Jeg tror i hvert fald at det er en vej
frem, at jo bedre man bliver til det, jo mere tillid vil de
have til éen - jordemgdre generelt — at nar de har tillid til
en jordemoder sa far de ogsa tillid til den naeste
jordemoder-...altsd i lidt hgjere grad...

(25:36)

Liv: Det synes jeg bare er svart, det der med hele tiden at
skulle melde videre hvad man laver. Altsd man er vant til
at have sin stille og rolige...og hvis man er i tvivl om
noget, sa spgrger man....

Pia: Sa henvender man sig...

Sigrid: Altsa jeg.....

Majken: Det er jo bare de normale forlgb, hvor du kan
tillade dig det ikke, vi har jo en del patologi ikk?

Sigrid: Jeg lzener mig fuldsteendig op ad din strategi, det er
ogsa min strategi...Nogle gange er man pa arbejde med
afdelingsjordemgdre som har meget brug for kontrol,
ogsa inde pa min stue - selvom hun ved at jeg har altsa fat

i den lange ende...men...og ndr jeg er pa vagt, jeg indretter

Tillid

Samarbejde
med

afdelingsjordemoderen




mig pa, hvem der er afdelingsjordemoder, med hvor
meget jeg ligesom sadan skal vare efter...og ligesom vaere
i forkgbet...hele tiden orientere, sa jeg kan fa lov at
arbejde i fred...og hele tiden sadan ligesom.... nu har jeg
gjort sddan her, og jeg har teenkt mig at ggre sadan der...
altsa pa den made sa kan jeg holde min autonomi, alts3,
og veere hele tiden indbyde til at spare sammen. Det er
maden som jeg goar det pa, for ellers bliver jeg voldsomt
provokeret af, at der bliver taget beslutninger og at man
synes at man skal noget som egentlig ikke er relevant

eller i hvert fald godt kunne traenge til at diskutere, og sa

videre, sd jeg er typen der informerer, altsa rigtig meget....

(26:52)

Jordemoderen

beholder sin autonomi

Faglig sparring




Bilag G. Tematisk indholdsanalyse trin 3

Tematisk indholdsanalyse trin 3 (At kode data)

Fokusgruppe 2 (Startspgrgsmal)

Initiale temaer (trin 2)

Overordnede koder (trin 3)

Rammerne for arbejdet er afggrende

Det er ikke respektfuldt at treekke jordemoderen
ud af forlgb

Ro

Kolleger

Faglig sparring

Et jordemoderliv uden kolleger er sglle

At hgre til

Ny vagtoverlevering

Konsekvens for kollega-skab

Gammel vagtoverlevering gav mulighed for
sparring

KJO giver mindre stress og stgrre arbejdsglede
Teet forhold til de fgdende

Kontinuitet

KJO som ny made at arbejde pa

Travlhed

Forskel p3, hvordan jordemgdrene presses
At fgle sig uretfaerdigt behandlet
Ro><travlhed

Retfaerdighed

Travlhed og fagligt ansvar

At skulle vente pa leegerne

Erfaring og fagligt ansvar

Travlhed

Tanken om travlhed

Plan om ny struktur pa fedegangen
Vikar-vagter i udbud

Hvad kan stresse?

Tilbud om ekstra-vagter
Sundhedsplatformen

Uklare arbejdsgange

Frustrationer over et nyt system

Fysiske arbejdsforhold

Balance i arbejdslivet

Fysiske arbejdsforhold
Kolleger

Samarbejde

Kolleger

Kolleger

Kolleger

Kolleger

Samarbejde

Travlhed

Balance i arbejdslivet
Balance i arbejdslivet
Udvikling

Travlhed

Samarbejde
Samarbejde

Travlhed

Fysiske arbejdsforhold
Faglighed

Samarbejde

Faglighed

Travlhed

Travlhed
Udvikling/forandring
Travlhed

Travlhed

Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold




Uklare arbejdsgange

Ikke at veere informeret om muligheder i det nye
system

At fgle at man udnytter systemet som det var
tiltaenkt

Rod giver stress

Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold

Fysiske arbejdsforhold

Fysiske arbejdsforhold

Fokusgruppe 2 (Startgvelse 2)

Respekt for jordemoderens arbejde

At fa sovet lidt om natten

Powernap er urealistisk

Det er respektlgst ikke at fa deekket nattevagterne
Ledelse

Vagtskemaet skal heenge sammen

Man skal selv vaere ansvarlig for, om konsen er
deaekket i ferien

Darlig vagtdaekning giver uro

Mange vikarer i vagten giver uro

Overskud er betinget af orden

Basale forngdenheder

Orden

Uorden er uprofessionelt

De overordnede rammer pa fgdegangen

Man orker ikke at teenke pa ledelsen

Hvem er din naermeste leder?

Lederne fgler intet ansvar

Ikke muligt at fa fat i chefjordemoderen
Ledelsen har brug for arbejdsro

Jordemgdrene bliver provokerede

En synlig ledelse

Nar ledelsen traekker gardinerne for

Ledelsen vil veere i fred

Synlig ledelse hvordan?

Lederne spiser frokost pa fadegangen

En synlig leder spiser ssmmen med jordemgdrene
Feelles visioner

Behov for mgder med ledelsen

Behov for store mgder fremfor team-mgder

Hvad kan vi profilere os pa?

Balance i arbejdslivet

Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold

Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold

Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Fysiske arbejdsforhold
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse
Ledelse




Tematisk indholdsanalyse trin 3 (At kode data)
Kodning i overordnede koder og underkoder

Fysiske arbejdsforhold

Procedurer

Basale forngdenheder
Vagtdaekning
Rammer for arbejdet
Ro

Retfeerdighed
Ekstravagter
Sundhedsplatformen
Rod

Ledelse

Synlig ledelse
Ansvarlighed
Tilgeengelighed
Problemhéndtering
Mgder

Lydhgrhed
Implementering
Respekt/medinddragelse
Visioner

Klar profilering
Arbejdsro
Ledelsesstruktur
Fastholdelse af jordemgdre

Samarbejde

Laeger
Afdelingsjordemgdre

At blive "prikket”

At respektere hinanden
Tillid

Autonomi

Tveerfaglighed
Kommunikation/sparring
Pabud

Travlhed

Handtering af travlihed
Kendt jordemoderordning
Frygten for travlhed
Vikar-vagter

Stress

Faglighed

Udvikling af jordemoderfaget
Jordemoderfaglige vaerdier
Afdelingsjordemoderfunktion
Omstillingsparathed
Udvikling

Ansvar

Procedurer

Faglige sammenstgd

Kolleger

At miste kolleger
Veerdi

Kontakt

Ny arbejdsplads

Arbejdsglaede

At hgre til i faget

Mobning

Omsorg

Verdier

Opfelgning
Sundhedsplatformen
Kendt jordemoderordning

Balance i arbejdslivet

Sammenheang i arbejdet
Kontinuitet

Forhold til de fgdende
Anerkendelse

Tid




Bilag H. Korrelation mellem ledelsesstile og faktorer bestemmende for
arbejdsklimaet.

lederstilens indvirkning pa klimafaktorerne
Vi undersogte, hvordan hver enkelt lederstil pavirkede de seks faktorer, der bestemmer kii-
maet eller arbejdsatmosferen. Tallene nedenfor viser korrelationen mellem den enkelte le-
derstil og det enkelte kKlimaaspekt. Hvis vi for eksempel ser pa klimafaktoren fleksibilitet, ser
“vi, at den kommanderende stil har en korrelation pé -0,28, mens den demokratiske har en
korrelation pa 0,28, lige sa steerk, men i modsat retning. Fokuserer vi pa den visionare leder-
stil, finder vi en Korrelation pé 0,54 med belonninger - steerkt positiv — og en korrelation pa
0,21 med ansvar - positiv, men ikke helt s steerk. Med andre ord havde stilen en dobbelt si
- staerk korrelation med belgnninger som med ansvar, Ifalge disse data har den visionzre le-
derstil den mest positive virkning pa klimaet, men tre andre ~ tilknyttende, demokratisk og
coaching - folger taet efter. Nar det er sagt, viser forskningen, at man ikke ber forlade sig ude-
lukkende pa nogen enkelt stil, og at alle kan veere hensigtsmaessige i det mindste pa kort sigt.

(Fra: Tidsskriftet Erhvervspsykologi vol.1 nr.3 2003. Daniel Goleman, Ledelse der
skaber resultater)



Bilag [. Uddrag af interaktionsanalyse

Spgrgsmal

Fokusgruppe 3

3 Hvilke udtryk udlgste konflikt?

Nina introducerer begrebet "omsorg” men kan ikke helt
forklare de andre i hvilken betydning hun teenker begrebet, og
"omsorg” havner i den forkerte kategori. Da fejlen opdages,
undskylder hun brgdebetynget (13:22)

4 Hvor var der modsigelser?

Britta ser samarbejdet med lzegerne som en kamp med mange
diktater, og Mona mener samarbejdet ofte er praeget af gode
diskussioner. Bodil er igen "magleren” der kan se begge sider
repraesenteret (25:00)

Mellemlederne havde lagt op til at der var for meget
diskussion i KJO nar de skulle kaldes ind pa fédegangen. Nina
opfatter det som et tegn p3, at man ikke skal stille sig for
meget pa bagbenene, hvor Britta er enig med udmeldingen
om, at man kommer nar man kaldes uden at stille
spgrgsmalstegn ved, om kaldet er rimeligt (54:05)

5 Hvilke feelles erfaringer blev
udtrykt?

Jordemgdrene vil alle gerne medvirke til, at deres fgdested
bliver et dejligt sted at veere (01:01)

6 Hvilke alliancer blev dannet?

Nina star lidt alene efter sin undskyldning, og foreslar flere
gange ordet "samarbejde” uden nogen hgrer det. I tredje
forsgg samler Bodil ordet op og Nina fgler sig inde i varmen
igen (14:00)

Britta, Birgit og Nina synes alle at Sundhedsplatformen er
uoverskuelig og at de konstant eendrede arbejdsmader
stresser dem. Mona synes det er blevet bedre, nemmere og
mere overskueligt med SP og det giver hun udtryk for
(30:00)... Birgit siger endda til sidst at man ikke skal veere
seerlig grundig, for sa bliver man frustreret af systemet
(underforstaet, sa er Mona ikke seerlig grundig?) (31:45)

Flertallet af fokusgruppen i alliance mod lederne.
[talesaettelser af, at jordemgdrenes respekt kan ligge pa det
hvide af en lillefingernegl... vi har ikke synlige ledere... Hvor
er ledelsen?... Hierakisk og topstyret ledelse (34:00)

Mona har overvejet at stoppe som jordemoder, grundet
familicere omstaendigheder. Ingen af de andre kunne forestille
sig at veere andet end jordemgdre. Det kunne Mona heller
ikke, men hun har fglt sig tvunget til at overveje andre
muligheder (55:30-01:00)

7 | Var der bestemte udtryk, som
blev "tiet ihjel”?

”At fgle man ggr overgreb pa kvinderne” bliver ikke-
handteret. Men Nina introducerer det igen og da moderatoren
oveni kgbet spgrger om det er noget de andre kender til, er de
andre ngdt til at byde ind. De ggr det pa et obstetrisk plan
hvor Mona efterlyser en snak pa det fglelsesmaessige plan
(18:16)

Britta snakker igen om at fgle sig som om man ingenting er -
bruger metaforen om arbejdsmyren. Ingen andre melder sig
ind i denne snak, og hendes udtryk bliver hazengende uafsluttet
(40:00)




8 Var der bestemte udtryk, som
dominerede?
9 Hvordan lgste gruppen Bodil foreslar som det fgrste, at hver laeser op, hvad de har
uenigheder? skrevet pa deres sedler. Britta mener det fremgar tydeligt, og
Mona forhandler i midten. Uenigheden lgses ved at Bodil
fraviger sin opfordring, og Britta tager over (09:30)
10 | Hvilke emner udlgste Ledelse (steerk ledelse) er et vigtigt emne (49:00)
konsensus? Medinddragelse (48:35)(53:20)
11 | Hvis interesser blev Britta repraesenterer sine egne interesser til at starte med, og
repraesenteret i gruppen? overtager fuldstendigt processen med at fordele sedlerne.
Langsomt kommer de andre pa banen, de byder ind og viser
dermed Britta at de er sammen om opgaveprocessen. Britta
accepterer dette samarbejde (10:00- 12:30)
12 | Hvordan blev fglelser Nina snakker om fglelsen af at ggre overgreb pa kvinderne,

handteret?

fordi hun er ngdt til at arbejde ud fra beslutninger som er
truffet af andre. Hun fgler sig ramt pa samvittigheden. Bodil
samler op, men bliver ikke bakket op af de andre, og Ninas
folelse handteres ikke (16:39) (som Majken siger i
fokusgruppel, det bliver "ikke-handteret”)

Birgit introducerer fglelsen af, at kolleger har mistillid til en.
Hun synes det er svert at handtere. Bodil fglger op ved at
snakke om retten til at sige fra, og kommer frem til, at hun
savner ligeveerdighed (hvilket bakker op om Birgits fglelse)
(20:00)

Britta melder ud at hun synes det er svart at honorere de
tekniske/IT-maessige krav. Og sa er der oveni kgbet kommet
en ny mikrobglgeovn ogsa... hvorefter Nina spgrger om man
ikke bare skal dreje pa knappen.... (24:30)

Britta er "PISSE-frustreret” over at hendes ansggninger om
kursusaktivitet ikke bliver behandlet, hendes vrede bliver
ikke-handteret i gruppen (46:30)

Britta udtrykker stor sorg over at have mistet "sit” hospital,
"sin” afdeling. Hun sammenligner det med at blive skilt.
Hendes sorg bliver ikke-handteret (49:25)




