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Abstrakt

Allt fler vardare byter bransch eller uppger att arbetet ar tungt och arbetsforhallandena
forsamras. Denna studie synliggér medkanslan och dess betydelse for ledare och anstallda
inom social- och héalsovarden. Syftet med studien var att redogdra for medkanslans
betydelse for framtidens ledare inom social- och halsovard.

Malsattning med studien var att fa en bredare forstaelse for hur framtidens ledare kunde
fa fram en mer hdlsosam och tillfredsstallande arbetsmiljo dar arbetstagare kanner sig
sedda och uppskattade.

Den valda metoden for studien var kvalitativ enkatstudie, en empirisk datainsamling
gjordes bland social- och halsovardspersonal i en vardorganisation i Finland. Enkaten
besvarades av 13 i personalen. Svaren analyserades genom en kvalitativ innehallsanalys
for att fa en bredare forstaelse for medkanslans betydelse i arbetssammanhang.

Studien identifierade fyra dterkommande sardrag av betydelse for framtidens ledare;
respektera, lyssna, stdd och uppmuntra. En organisation som investerar i utvecklingen av
en halsosam arbetsplatskultur, dar personalen satts i forsta rummet, kommer inte bara att
forbattra halsan och valbefinnandet for sin personal, utan kommer i slutdndan att
resultera i utvecklingen av en kultur som ger personalen mojlighet att leverera vard av
hogsta kvalitét. Studiens resultat kan anvandas for att forbattra enskilda arbetstagarens
valmdende och arbetsmiljoé samt dka forstaelsen mellan ledaren och de anstallda.

Sprak: svenska Nyckelord: ledarskap, sjukskotare, medkansla, social- & hélsovard
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Tiivistelma

Yha useammat hoitajat vaihtavat alaa tai toteavat, etta tyo on raskasta ja tydolot
heikkenevat. Taman tutkimus pyrkii nostamaan esille myotatuntoa ja sen merkitysta
johtajille ja tyontekijoille sosiaali- ja terveysalalla. Tutkimuksen tarkoitus oli
havainnollistaa myotatunnon merkitysta tulevaisuuden johtajille sosiaali- ja terveysalla.
Tutkimuksen tavoitteena oli saada laajempi kasitys siitd, miten johtaja voi luoda
terveellisemman tyGilmapiirin jossa tyontekijat viihtyvat ja tyohyvinvointi kukoistaa.

Tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen. Empiirinen tutkimus tehtiin kyselytutkimuksen
muodossa. Kyselyyn vastasi 13 tyontekijaa yhdesta sosiaali- ja terveysalan organisaatiosta
Suomessa. Sisallonanalyysin  avulla  vastaukset —analysoitiin, jotta saataisiin

mahdollisimman syva ymmarrys myotatunnon tarkeydesta tyoyhteisossa.

Tutkimuksessa tunnistettiin nelja tarkeaa piireetta tulevaisuuden johtajassa; kunnioitus,
kuunteleminen, tyontekijan tukeminen ja kannustus. Organisaatio, joka investoi terveen
tyopaikkakulttuurin kehittamiseen, ja jossa henkilosto asetetaan etusijalle, ei ainoastaan
lisaa henkiloston terveytta ja hyvinvointia, vaan johtaa lopulta sellaisen kulttuurin
kehittymiseen, joka antaa henkilostélle mahdollisuuden tarjota laadukkainta hoitoa.

Tutkimuksen tuloksia voidaan kayttaa parantamaan yksittaisen tyontekijan hyvinvointia

ja tyoymparistoa seka lisadamaan johtajan ja tyontekijoiden valistd ymmarrysta.

Kieli: suomi Avainsanat: johtajuus, sairaanhoitaja, myotatunto, sosiaali- ja terveysala
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Abstract

More and more nurses are changing professions or state that the work is too heavy with
deteriorating working conditions. This study aimed to highlight compassion and its
importance for managers and employees in social and health care. The purpose of the
research was to illustrate the importance of compassion for future leaders in social and
health care. The aim of the research is to get a broader understanding of how a manager
can create a healthier work atmosphere where employees are comfortable and work

well-being flourishes.

The research method was qualitative. The empirical research was conducted in the form
of a survey. The survey was answered by 13 employees from one organization in the
social and health sector in Finland. With the help of content analysis, the answers were
analyzed in order to gain a deeper understanding of the importance of compassion in

work circles.

The research identified four recourring characteristics of importance for future leaders;
respect, the skill to listen, support the staff and empower them. An organization which
invests in the development of a healthy workplace culture, in which staff are put first, will
not only enhance the health and wellbeing of its staff, but will ultimately result in the
development of a culture which will empower staff to deliver the highest quality of care.

The results of the study can be used to improve the individual employee's well-being and
working environment and increase understanding between the leader and the
employees.

Language: English Key words: leadership, nursing, compassion, social and healthcare
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1 Inledning

Idén till studien om medkénslans betydelse for framtidens ledare inom social- och
halsovard har uppstatt da skribenten observerat att det ofta forekommer missndje gentemot
ledarskapet pa féltet bland arbetstagaren. | diskussioner som forts i sociala utrymmen
framkommer att dagens vardare ser sig sjalva som spelpjéser pa ett schackbrade dar
ledarna i organisationen saknar medkénsla for deras arbetsinsats. Omsorgen om personalen
ar en stor karnfraga for framtiden da mycket talar for att kommande pensionsavgangar med
tilltagande konkurrens om utexaminerade inom social- och halsovard gor att
personaltatheten pa faltet minskar. FOr en stor grupp vardare kan trotthet, stress och
utmattning leda till en kansla av meningsloshet och bidra till minskad férmaga av
engagerad omvardnad. Da vardare gar hem fran jobbet missbeldtna och uttrottade ar det ett
allvarligt tecken som maste tas pa stort allvar (Isdal,2017. s.38-39). Skribenten &r sarskilt
intresserad av att undersdka vad som ar mojligt att gora for att forbattra arbetsvillkoren och

forebygga dylika scenarion.

Vardare har arbeten som gor djupa avtryck i manniskan. Arbetet &r spannande och givande
men arbetet kan ocksa innehalla extrema handelser som kan vara en allvarlig belastning.
De flesta arbetsplatser har bra rutiner for att hantera extrema handelser, som ex. patient
som dor vid rutinkontroll, och man stannar upp och bearbetar vad som hént. Det dagliga
som hander pa arbetsplatsen kan bli som vattendroppar som faller pa en sten. En
vattendroppe mérks inte ens men om detta pagar lange bildas smaningom en grop.
Manniskor har en otrolig formaga att véanja sig och smaningom normalisera det som kéanns
tungt men detta kan pa sikt vara farligare for halsan och staller krav pa ledningen
(Isdal,2017. 5.38-39).

Ur ett samhalleligt perspektiv ar medkénsla avgorande for fred, harmoni och hallbar
utveckling pa arbetsplatsen. Forskning visar att medkansla ar en egenskap som kan léras in
och som kan kopieras fran ledarskapet. Detta betyder att manskor med makt som satter
andras behov fore sina egna kan komma att spela en viktig roll for att 6ka medkanslan och
minska pa oonskat beteende pa arbetsplatsen. Vidare utvecklar den typen av manskor ett
mer hallbart samhaélle da vanliga handlingar prioriteras eftersom detta minskar pa sociala
problem, som t.ex. mobbning och utbrandhet (Ahmad, Islam, Déruz & Noronha, 2022).



Empatistress och trotthet ar en risk da yrkesutbildade personer bemoter klienter med
varierande behov i arbetslivet. Yrkesutbildade personer anvander sin empati i arbetet som
ett arbetsverktyg. Ibland kan belastningen bli for kraftig, paga lange eller sa saknar
arbetstagaren en mojlighet till avlastning. Da kan stressnivan bli for hog vilket kan leda till
empatistress eller empatitrotthet. Arbetshandledning &r nddvandigt for att orka i arbetet och
for att kunna utvecklas. Yrkesutbildad personal i kréavande arbete bor fa andamalsenlig

handledning pa arbetstid och pa sa vis bearbeta kanslor, relationer och tankar (THL 2021).

1.1 Syfte och fragestallning

Syftet i studien dr att redogora for medkanslans betydelse for framtida ledare inom social-
och halsovard. Malsattning i studien &r att fa en bredare forstaelse fér hur framtidens ledare
kunde fa fram en mer hélsosam och tillfredsstéallande arbetsmiljo dar arbetstagare kanner
sig sedda och uppskattade. Forskningsfragorna i studien: Vad anser de anstallda att
ledarskap med medkansla innebér i kontexten social- och halsovard? Hur kan framtidens

ledare bidra till en arbetsmiljo genomsyrad av medkansla?

2 Bakgrund

Forskning visar att mod smittar av sig. FOr att bygga mod i grupper och organisationer
maste ledare odla en kultur pa arbetsplatsen dar modigt arbete, kravande diskussioner och
helhjéartade insatser ar det som forvantas och dar skyddsmurar varken behovs eller belénas.
Om framtidens ledare vill att arbetstagare verkligen skall visa sitt sanna jag och bidra med
sitt hjarta sa att vi kan tanka nytt, l6sa problem och hjalpa manniskor maste det skapas en
kultur dar dessa manniskor kanner sig trygga, sedda, lyssnade pa och respekterade. Modiga
ledare behdver bry sig om sin personal och k&nna samhdrighet med de personer de leder
(Brown, 2018, s.29).

Ytterligare forskning poéngterar innebdrden av ett effektivt ledarskap for att trygga en
saker hogprofessionell vard med medkansla. Da ledarskapet blir lidande i arbetsmiljon har
det en negativ innebord pa varden samt resultaten och en stor risk for utbrandhet bland
vardpersonalen uppstar (Mohamad et al., 2019, s. 708).

Genom detta examensarbete vill skribenten se narmare pa hur framtidens ledare kunde fa
fram en mer halsosam och tillfredsstallande arbetsmiljo d&r arbetstagare kénner sig sedda
och uppskattade.



3

Studien har utfort en litteratursokning och forskningsoversikt via Abo Akademis biblioteks
databaser sa som EBSCO CHINAL, artiklar, lokalt bibliotek och internet. Studien har
utgatt fran sokord som compassion, nursing, leadership, social and healthcare. Skribenten
onskade hitta sa ny information som majligt och darav ar artiklarnas utgivningsar fran ar
2018-2023. Artikels6kning presenterad i bilaga 1.

Innehallsanalysen i denna forskning innefattar en genomgang av tidigare utférda
forskningar med fokus pa medkansla mellan ledare och medarbetare inom social- och
halsovard. En innehallsanalys gor det mojligt att fordjupa sig i &mnet och skaffa ny
information om medkénslans betydelse inom varden.

Litteraturgenomgangen utgar fran studiens fragestallning hur framtidens ledare kan bidra
till en arbetsmiljo med medkansla. Studien baserar sig pa en litteraturéversikt som beror
medkanslan ledare och arbetstagare emellan vid kontexten social- och halsovard.

Foljande kapitel gar igenom litteratur som berdrt studien om medkansla, empati och
medkanslatrotthet.

2.1 Medkansla

Medkansla, engelska ordet compassion, kommer fran latinet dar betydelsen &r att lida med
nagon annan. Medkansla ar en mansklig kansla som anses vara en 6nskvard egenskap hos
manniskan. Det ar Aristoteles fran antiken som gett uttryck for ordet och det kan ocksa ses
som en kénsla av sorg. Oro for andra gor oss sjalva mindre sjalviska. Alla manniskor &r
olika och visar olika intensivt sitt kansloliv, samma géller medkénslan. VVardare har av sin
empatiska natur lattare att visa medkansla. Ofta vid prat om medkénsla betonas vikten av
att lida med nagon men det &r inte nédvandigt for att uttrycka medkansla. Var medkansla
driver oss i vart handlande och visar pa sa sétt att vi bryr oss om nagot som inte forefaller
0ss sjalva (Todari-Franceshi,2015, s.56-57).

Medkansla &r en av vara svaraste sociala fardigheter men ocksa den mest belénande. Den
skiljer oss manniskor fran djurriket. I alla kulturer och samfund finns vetskapen om att
medkénsla alltid I6nar sig. Samfundet ar aldrig starkare &n den svagaste lanken. De
starkare individerna behover skydda de svagare och mer hjélpbehévande, ingen vet vem
som till féljande ar pa tur och behdver hjalp. Inget samfund klarar sig lange utan
medkansla och detta har forankrat sig langt inne i varje samfund och visar sig som ett



moraltdnkande. Utan medkansla forstor ménniskan manniskoslaktet. Historien och
evolutionen pavisar att manniskan klarar sig bast da vi inte krigar mot varandra
(Sj6roos,2010, s. 27-28).

Alla méanniskor kan vara sympatiska, empati krdver en viss sorts inlard kunskap och
eftertanke. Medkanslans grund ar forstaelsen och goda garningar, darav sags det att
medkansla forutsétter medvetna val samt bade sympati och empati. Medkansla i vart
dagliga liv kan ses som manga olika handlingar dar vanlighet beklétt i handling ses som
ett. Da vi genuint vill vdra medmanniskor val, glader oss 6ver andras framgang och
respekterar varandra utan att be nagonting i gengald fungerar vi med medkansla
(Sj6roos,2010, s.24).

Inom omvardnad kan ofta arbete som bygger pa medkéansla upplevas som att arbeta i
motvind. Det kan innebéra att man behover vanda och vrida for att fa saker och fungera
utgaende fran patientens basta. T.ex. kanske en ledsagare fattas till ett lakarbesok och man
sjalv som vardare far ga med eller att sjukskotaren tanjer pa besokstiderna pa en avdelning
for att det skall gynna patienten och hennes narstaende. En person som agerar med
medkansla pa arbetsplatsen kan behéva vara modig och hitta nya arbetssatt som skiljer sig
fran organisationens regler for att ge utrymme for sin karlek och medkansla. Detta kan latt
leda till kritiserande kollegor som menar pd att tid gatt till spillo. Arbetsledare bor darfor
analysera vardkvaliteten och dess bidragande faktorer for att strava till framjande av
medkansla i vardkulturen och god arbetsmiljo (Todari-Franceshi,2015, s.58-59).

2.1.1 Medkanslatrotthet

Medkanslatrotthet, empatitrotthet (engelskans compassion fatique) eller samvetsstress ar
ett syndrom som vardare kan utveckla nar de tar till sig eller bar pa mycket angest och
stress i relation till andra méanniskor. Den leder till forandringar hos vardaren och en kénsla
av hjélploshet. Ibland kan termen forklaras som en lindrig form av utmattningssyndrom.
Medkanslatrotthet kan ses som en kronisk brist av egenvard dar vardaren bara ger och ger
av sig sjalv men inte tankar ny energi och gor sig slutkord i arbetet. Om detta inte atgardas
kan det till slut orsaka allvarliga utmattningssyndrom. Det finns flertal symtom som kan ga
obemarkt forbi for den som lider av symtomen. Foréndringar i beteendet, ilska, nedsatt
intresse och distansering fran arbetet, att standigt komma sen till jobbet, dterkommande
huvudvark, problem med mag- och tarmkanal, angest, hypertoni, hjartbesvar, standig
irritation och en kansla av skuld for att namna nagra vanliga symtom. Alkohol- eller
droganvandning kan ocksa ses som ett satt att lindra besvéaren (Todari-Franceshi,2015,



5.96-104). Medkanslatrotthet kan infinna sig dagligen via sociala medier da vi utsetts for
grymma nyheter pé ett Iépande band. Angestframkallande nyheter kan smyga sig pa oss
alla och har samma negativa effekt som medké&nslatrotthet; likgiltighet. Medkansla kan
ocksa upplevas uttréttande i var kultur da den inte uppmuntrats i alla kontexter och anses
frammande, bade for hjalparen och mottagaren (Pessi, Martela & Pakkanen,2017, s.15).

Vid medkénslatrotthet bryts engagemanget, deltagandet och empatin sakta ned med
pafoljande trotthet och utmattning knuten till en 6nskan om att hjalpa. Medkéanslatrotthet
kan vara smittsamt och paverka hela arbetsmiljon. Symtomen som vardaren uppvisar kan
paverka ledningens syn pa personen och hen kan upplevas som besvarlig, lat, kravande och
arrogant. Da medkanslatrotthet slar till mot en hel arbetsplats kan det uttrycka sig som hog
sjukfranvaro, stora konflikter anstéllda emellan, bristande fortroende, skvaller och
ryktesspridning med undergrupper i personalen som foljd, negativ syn pa klienter, ilska
mot ledning, nedlatenhet och felaktigt sprakbruk. Dessa arbetsmiljoer kan tolkas som
giftiga och det blir en stor utmaning for ledningen att ta tag i dylika forhallanden

(Isdal, 2017, 5.118-121).

Om arbetstagaren har ett jobb med stor arbetsborda och lamnas utan stod, uppmuntran fran
ledning, otillracklig autonomi samt chans till utveckling ar risken for medkéanslatrotthet
dverhangande. Ett ledarskap genomsyrad av medkansla kan ha en bidragande faktor for att
hjalpa arbetstagaren framat i livets och karridrens motgangar och samtidigt bevara
formagan att gora ett bra jobb med god sjalvkansla. Arbetsorganisationen och ledningen
har en central roll i hur brister pa arbetsplatsen tas hand om. Om en i arbetsteamet lider
speglas detta pa de andra i kollegiet och deras arbetsmoral och arbetsplatstrivsel. Det ar
svart att visa uppskattning for sin arbetsplats om manniskorna dar mar daligt (Paakkanen,
2017, 5.282-283).

Social- och hélsovardens kanslomassiga arbete &r en stor arbetsborda som belastar
personalen och som behdver erkénnas och lyftas fram av ledningen. Betydande
inbesparingar kan goras genom att 6ka personalstddet och pa sa vis paverka sjukfranvaro
fororsakad av utmattningssymtom. Ofta ségs det att “véanlighet och medkénsla inte kostar
nagonting”, men hir kan virdaren betala ett hogt kiinslomissigt pris. Personalen behdver
inte kdnna mer skuld och férdémande ord, tvartom behdvs varaktigt stod och medkansla
fran ledningen i de tunga arbetsuppgifterna, till exempel via ett systematiskt
tillvagagangssatt pa arbetsplatsen (Sawbridge & Hewison, 2013).



2.1.2 Empati och sympati

Empati ar att respektera en annan ménniskas upplevelser och kéanslor. Fullstandig empati
kraver att vi lyssnar med alla sinnen; att lyssna med Gronen ar en sak, att lyssna och forsta
ar en annan medan att lyssna med hela sin sjél inte begrénsas av varken éron, sinnet eller
psyket. Vi kan visa medkansla forst da vi tomt vart sinne pa alla forutfattade meningar om
andra ménskor (B. Rosenberg, 2001, s.122).

Empati och kunskapen av att leva i medkansla syns redan i evolutionen. Empati hjélper oss
att forsta vart och andra manniskors beteende och ar nodvandigt for att bygga och
uppratthalla sociala kontakter. Empati hjélper oss manniskor att lasa av andra personers
kéanslotillstand vilket ar av stor innebord vid socialisering. Vissa forskare havdar att
empatiskt tankande skulle spara oss fran globala katastrofer, genom att synkronisera och
utfora handlingar i harmoni med andra medmaénskor skulle vi méanskor se till att allas
valmaende prioriteras. Empatin har en stor roll i evolutionen, i bésta fall far den oss att
agera for andras basta. Ju hogre empatiniva vi manniskor har desto troligare &r det att vi
vill bistd med hjalp till andra. Empati forebygger aggressivt beteende och fungerar som
kérnan for var moral. Empatin gor att vi beméter andra som subjekt och inte objekt.
Personer som objektifierar andra manniskor har ingen forstaelse for andras asikter,
erfarenheter och kénslor (Aaltola & Keto, 2017, 5.20-21).

Empati kan vara:

- Affektiv empati (da vi kénner vad andra kénner, till exempel om de faller och
skrapar upp sitt kna. Vi kan kanna obehag som askadare trots att det inte gjorde ont
at 0ss.)

- Kognitiv empati (att forsta vad den andra kanner. till exempel att forsta den andras
smarta och minnas en egen liknande upplevelse)

- Empatisk empati (att avgora vem kanslan kommer ifran. Har ar vi medvetna om att
det &r nagon annan &n en sjélv som har ont)

(Gottberg, 2017, s.30).



Da vi hor om manniskor som varit med om nagot hapnadsvackande eller klarat sig fran
lidande hor vi ofta om empatin de moétt. Vardarnas personliga engagemang, involvering,
karlek och genuina 6nskan att hjalpa, lindra och bota ar grunden till stark empati

(Isdal, 2017, s.120-121). Vi har férmagan att visa empati och sympati redan som barn,
genom uppfostran fordjupar vi var kunskap i att avlasa och uttrycka kanslor och en
medké&nsla véxer fram (Sjoroos, 2010, s.24).

Sympati kommer fran grekiskans sympatheia som betyder samhorighet. Manniskan har en
formaga att bli emotionellt berérda av andra manniskors 6den. Vi kan leva oss in i filmer,
berattelser och andras 6den och uppleva kanslor bara genom att se, hora och dela andras
sinnesstamning. Sympati, empati och medkansla gar ofta in i varandra som begrepp
(Sj6roos,2010, s.23).

2.1.3 Medkansla pa arbetsplatsen

Vanlighet &r att frivilligt hjalpa andra att na framgang och ma bra. | praktiken &r detta
medkansla. Det &r handlingar som far mottagaren att kanna sig sedd och uppmarksammad.
Av dessa kanslor uppstar tillit, gladje och trygghet. Nar arbetsplatsen inte &r flexibel, eller
nar vi arbetstagare inte kanner oss uppskattade av formannen, uppstar en smartsam kansla.
Arbetstagaren blir radd for kommande uppdrag, funderar pa situationer i det forflutna, far
angest eller blir besviken pa sina egna tankar. Genom medkansla kan formannen signalera
att arbetstagaren &r vardefull som hon ar. Denna typ av acceptans som inte ar bunden till
prestation foder ofta nagot gott; arbetstagaren frigor sig att forverkliga sig sjalv och betjana
arbetssamfundet (Paakkanen, 2022, s.215-216).

For att bygga en kultur av medkansla pa arbetsplatsen behover ledaren skapa
forutsattningar for att alla vardare far stod for att uppna basta majliga tillfredsstallelse i
arbetslivet. Medkénsla innebar inkludering fran ledarens sida, vilket innebér att arbeta
tillsammans for att inkludera alla pa arbetsplatsen oavsett kon, religion, asikt,
arbetsbakgrund, och sexualitet. Medkansla ar att ledaren delar med sig av sin makt for att
forsoka uppna kollegialt ledarskap dar alla kanner att de har en viss inflytelse pa
arbetsmiljon. Medkansla kréaver att hela arbetsgruppen arbetar tillsammans for
organisationens mal och inte fokuserar enbart pa individuella mal (Benevene, Buonomo &
West, 2022).



Pa arbetsplatsen stravar vi till att visa medkénsla for varandra. Formannen kan presentera
daliga nyheter vid en sadan tidpunkt da det finns mojlighet att tillsammans diskutera
igenom saken, i stéllet for att de anstéllda sitter hemma under helgen och ensamma
funderar pa nyheten. Férmannen kan aven forsakra att arbetstagaren forstar att hennes
arbetsuppgift &r vardefull och viktig for organisationen, till skillnad mot att arbetstagaren
tvivlar pa att insatsen racker. Hur organisationen ar uppbyggd spelar en central roll. Finns
det t.ex. nagot arrangemang pa arbetsplatsen hur hogsta ledningen far information om
nagon arbetstagare insjuknat allvarligt eller fott barn? Eller finns det verktyg som kan
anvandas i dessa andamal som inkluderar alla i arbetsplatsen, exempelvis blombud
adresserat fran alla med ledningen i spetsen. Det kan vara bra att bygga upp en é&kta och
personlig handling som speglar medkénsla i dylika fall. Nar vi bryr oss om andras
valmaende och motiverar oss att utféra en handling, kanns det bra ocksa for oss sjalva. Den
positiva upplevelsen blir ocksa en positiv upplevelse kring hela arbetsplatsen. Alla vinner
pa medkéansla och det ar viktigt att vi stravar till att uppréatthalla den varje dag. Trots att
méanniskan som individ forsoker vara positiv av sin natur ar det avsevart lattare for
tankarna att fastna i det negativa tankemonstret. Méanniskan forsdker mer aktivt hitta en
forklaring till det negativa tankesattet och pa sa vis spenderas inte lika mycket tid att bygga
upp en positiv jag-bild. Ordet empati forknippas ofta med mer negativa handelser trots att
det &r ett ord i positiv bemarkelse. Slutsatsen i detta ar att ménniskor behdver medveten
forstarkning for att forbli vanliga, otrevlighet frodas av sig sjalv. Vanlighet vinner alltid

bara organisationen stravar till det mer an otrevlighet (Paakkanen, 2022, s.216-220).

Att leda med medkénsla betyder inte att en arbetstagare i behov av stéd bemdots med
orden "forsok orka” eller “vilken dalig tur du har”. D& ledaren har medkéansla stannar hen
upp vid arbetstagaren, ser hen och ger sin tid. Ledaren kdnner empati och kan satta sig in i
den andras situation. Det &r viktigt att inte enbart stanna pa kansloniva utan ocksa att
ledaren kan underlatta for arbetstagaren och komma med konkreta hjalpmedel.
Hjalpmedlen &r beroende av situationen att lyssna pa personen med akta engagemang,
minska pa arbetsmangden, eller rentav ge mera ansvar pa arbetsplatsen. En skicklig ledare
uppmarksammar dessutom arbetstagarens helhetsbild; kanske det finns nagot i privatlivet
som d&ter resurser ur arbetslivet (Paakkanen, 2017, s. 283).

Nar omgivningen pa en arbetsplats &r vanlig och bryende ar det svart for en enskild individ
att ga emot detta. Da ingen i organisationen ger rum for daligt beteende har arbetstagaren
svart att godkanna det i sitt eget beteende. Hen maste byta arbetsplats eller andra pa sitt
beteende gentemot andra. Méanniskan ar sa socialt beroende av andras godkannande att vi
behover kanna att vi foljer en uppgjord norm. Om rolimodellen pa arbetsplatsen ar
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vanlighet och den &r starkt betingad i arbetstagarnas satt att jobba binder den folk samman
ocksa vid en stor kris. Alla i arbetssamfundet utgar fran samma mall och jobbar for att
uppratthalla en god gemenskap. Darfor har alla ett och samma verktyg att utga ifran, det
egna exemplet. Da formannen upprepande ganger visar vilka modeller som &r 6nskvarda
pa arbetsplatsen fods en modell som alla andra hakar pa. Ur empatins synvinkel &r inte den
bésta ledaren den smartaste, utan den som utvecklat sig sjélv langst socialt och
psykologiskt. En god sjalvbild &r viktig samt att kunna ta kritik utan att bli nervos och
irriterad. En god ledare forstar att det finns flera sanningar an en, fler infallsvinklar och
godkanner alla dessa tankar likvardigt. Arbetstagarna bor fa horas och synas i grupp,
samtidigt som ledaren halls 6ppenhjartad for olikheter (Paakkanen, 2017, 5.223).

Medkénsla ar en viktig grundpelare for en ledare. Da personen i fraga agerar med
medkansla framstar hon som en béttre, starkare och mer intelligent ledare. Det goda
exemplet i ledarens agerande for med sig en mer lojal, serviceinriktad och engagerad
personal (Pessi, Martela & Paakkanen, 2017, s.23).

Medkanslan spelar stor roll vid rekrytering av bra medarbetare. Allt fler arbetstagare soker
andra vérden an pengar for att binda sig vid en arbetsplats. Speciellt viktigt har arbetets
betydelse for kunden och samhallet visat sig vara samt att arbetet har en vardefull mening.
Om foretag onskar fa de basta och mest ansvarsfulla arbetstagarna rekryterade kan en
arbetsmiljo praglad av medkansla std hogt i kurs och vara en avgdrande plus faktor. Det
blir mer tydligt att manniskans kanslotillstand, etik och mansklighet spelar roll i hur
framgangsrikt foretaget ar, samtidigt som medkanslan speglar arbetsplatsvalmaende.
Framtidens arbetsplatser &r mastare pa att tolka det sociala vardet hos arbetstagaren, dar
medké&nslan spelar en central roll (Paakkanen, 2017, s.27-28).

Ett konkret sétt att pa en arbetsplats visa medkansla ar att fa ge ett erkannande. Filosof
Axel Honneth menar pa att varje individ behover fa ett erkannande for att starka en frisk
sjalvbild. Varje individ behover fa kanna sig viktig for arbetsgemenskapen utifran sina
egna fardigheter och kunskaper. Utan detta erkannande fran andra manniskor kan individen
inte se sitt eget varde. Arbetslivet ar saledes det mest centrala kontexten for det sociala
viardet. M&nga organisationer har strategier for beléning, exempelvis Arets arbetstagare,
ekonomiska formaner eller andra symboliska beloningar. Dessa ar viktiga for medkanslan.
Om arbetslivet gar ut pa att det ena projektet avloser det andra maste det reserveras tid for
erkdnnande och beldnande av ett gott utfort arbete. Genom ett belénande system skapar vi
en arbetsmiljo dar medkénsla och gladjande av andra &r en norm. Som forslag kunde det
ocksa tas fasta pa andra sma gladjeamnen pa arbetsplatsen och synliggora kollegans gladije
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genom att prata om det hogt for att pa sa vis bygga upp arbetstagarens vardefullhet pa
arbetsplatsen och som en vardefull del av arbetssamfundet. (Pessi, Martela&Paakkanen,
2017, s.67-68).

En arbetsplats genomsyrad av medkansla byggs upp genom att bevara en finkénslighet for
att lasa av atmosfaren pa arbetsplatsen, se medarbetarnas behov, lasa av kanslor och vaga
fungera medmaénskligt. Dessa ar viktiga kunskaper men det hjalper inte att ha detta under
kontroll pa ett individuellt plan, det behdvs en arbetskultur som framjar medkéanslan. En
stark gemenskap bygger upp en effektiv arbetskultur med hdg arbetsmoral. Detta stéller
krav pa arbetsgruppens ledare som behdver granska sitt ledarskap och om hen sjélv féregar
med gott exempel i sitt eget agerande. Medkénslan i arbetskulturen véxer fram ur
mikroskopiska stunder och bemétande. Méarker ledaren hur arbetstagarna mar och klarar
hen av att lasa det mest finstilta, dom sma osynliga signalerna i manniskors agerande? For
att ledaren skall vara lyhord krévs att hen ar utvilad och har ett privatliv i balans. Ledaren
bor stréva till att vara latt tillganglig pa arbetsplatsen ifall ndgon énskar prata eller be om
hjalp. Tillganglighet nas genom att inga fortroende med arbetstagaren om att lyssna aktivt
och genuint pa vad medarbetaren har att sdga (Pessi, Martela&Paakkanen, s.298-299).

Enligt Papadopoulos et al. (2021) &r ett kompetent ledarskap grundat pa vanlighet,
medké&nsla, arlighet och samarbete. Medkénsla och ledarskap formas av kulturen vi lever i,
sa for att leda med medkansla behdvs ocksa en hog grad av kulturell forstaelse. Da
medkanslan syns i ledarskapet upplever de anstéllda att cheferna ar lattare tillgangliga,
arbetsmiljon upplevs som uppfostrande positiv, och kommunikationen I6per. Arbetstagarna
slappnar av da medkanslan framjar harmoniska relationer pa arbetsplatsen.
Problemldsning, beslutsfattande och produktivitet ansags forbattras vilket gjorde det lattare
att na organisationens mal. Medkanslan har en betydande effekt pa ledarnas och de
anstélldas mentala halsa, vilket forbattrar yrkeslivskvalitén, ger battre vard at patienten
samtidigt som risken for utbrandhet minskar. Papadopoulos et al. (2021) betonar vikten av
att som ledare finnas tillganglig for sin personal samt skydda dem mot olampligt beteende,
till exempel av patienter, anhoriga eller lakare. Nu tidens personal lyfter fram att de énskar
en ledare som uppmuntrar till utbildning och utveckling, samt en 6ppen och
tillmotesgaende instéllning till arbetstagarens bakgrund och individuella behov. Medkansla
ar en viktig funktion pa arbetsplatsen for att skapa palitlig relation mellan ledaren och de
anstallda. Forskningen visar att framtidens ledare behdver fa utbildning i sjalvmedkénsla
och strategier for coping-metoder for att visa medkansla och varda varderingarna pa faltet.
Forskning pa féltet visar konkreta forslag pa hur medkansla ter sig i uttryck och hur de
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upplevs av de anstallda, enligt féljande teman: 1) stottande ledare 2) ledaren fungerar som
rollmodell 3) ledaren uppméarksammar sin personal 4) ledaren &r vanlig 5) ledaren lyssnar
6) ledaren anstranger sig sjalvmant 7) ledaren uppratthaller en moral pa arbetsplatsen
genom forandring. De anstallda hade sedan fatt svara hur de upplevde ledaren enligt de
ovan presenterade temana och svaren som framkom var: 1) trygghet 2) kdnna sig vardefull
3) stolthet 4) kéanna sig palitlig 5) sag en forbattring i patientvarden 6) uppratthalla positiv
kultur 7) forbattrad kansloméassig motstandskraft. Dessa teman kunde alla sammanfattas
som att ledaren bryr sig om sina anstéllda (Hewison et al.,2018).

Sammanfattningsvis ar medkanslan i en betydande roll pa arbetsplatser inom social- och
halsovard. Ingen instans inom varden klarar sig utan bra ledning da det ar ont om
bemanning mer eller mindre 6verallt. Vi vet vad avsaknad av medkénsla hos ledaren kan
leda till, vad som kréavs for att uppna medkansla i arbetsgruppen fran ledningens sida men
inte hur arbetstagarna ser pa saken eller vad de dnskar ledaren i framtiden tog fasta pa for
att leda med medkansla.

2.2 Teoretisk utgangspunkt

Som teoretisk utgangspunkt for detta arbete har skribenten valt att fordjupa sig i den
salutogena ledarskapsteorin. Salutogenes innebadr att hitta ursprunget till manniskans halsa.
Det kan tolkas ga hand i hand med ledarskap, att hitta och paverka den bakomliggande

orsaken till att organisationer, arbetsgrupper och manniskor mar bra (Hanson,2010, s.10).

Den salutogena teorins upphovsman ar Aaron Antonovsky, en vetenskapsman inom
medicinsk sociologi, som valde att tanka lite annorlunda. Det vanliga &r att forskaren utgar
fran vad som &r problemet, medan Antonovsky valde att soka forklaringen till varfor nagot
fungerar. Antonovsky vill beskriva en bild dar bade halsa och ohéalsa existerar hos oss
manniskor hela tiden som en del av livet. Aven om manniskan &r sjuk finns det hilsa kvar.
Hans optimistiska syn kom till uttryck i den salutogena teorin dar varje manniska bar pa
nagot unikt. Det salutogena ledarskapet innebar att vi bemater varje manniska med tanke
om att hen béar pa resurser och formagor (Hanson, 2010, 5.30-34).

2.2.1 Salutogent ledarskap

Salutogenes innebér att man tar tillvara det som har vérde och ar fungerande. Har ledaren
ett salutogent synsatt betyder det i praktiken att hen ser tillgangar och individens eget vérde
i arbetssamfundet. Varje individ har nagot som ar av varde for gruppen, och genom detta
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synsatt fas en vardegrund viktigt i ledarskapet. Detta sétt att tanka pa kan ledaren fora dver
till gruppen och organisationen. Genom det salutogena ledarskapet kan arbetsgemenskapen
ta vara pa det som fungerar och férvandla klagomal till 6nskemal. Salutogenes kan
anvandas som synonym for ordet framjande. Ledarskapet fokuserar pa att bemdta
individen och genom individens energi hitta en positiv inriktning framat till goda
prestationer (Hanson,2010, s.39-42).

Det behovs ett helhetstankande som ledare pa arbetsplatsen som fokuserar pa psykiska,
fysiska, sociala och existentiella forutsattningar for halsa. Manniskans syn pa sig sjalv
grundar sig i hur hen blir sedd av andra. Grunden for valbefinnande pa arbetsplatsen
kommer darfor fran hur medarbetare ser och behandlar varandra. Genom ett salutogent
synsétt ar varje individ vi mdter mer &n bara en fysisk kropp med psykiska funktioner.
Individen skall ses som en pusselbit i arbetssamfundet. Hen existerar inte enbart for sig
sjalv utan tillfor ett storre sammanhang (Hanson, 2010, s.43-45).

Om det laggs for mycket fokus pa det som inte fungerar, sadant som saknas eller sadant
som oroar, férbrukar det mycket energi. Da finns det inte ork 6ver till allt som behover
forandras. L&tt hant att arbetsgruppen trampar runt i ett ekorrhjul och problemen bara
hopar sig. For att fa balans pa arbetsplatsen behdver ledaren lyfta upp tillgangarna ocksa,
t.ex. via en SWOT analys (styrkor, svagheter, hot och méjligheter). Det kan vara ett bra
forsta steg mot forandring ur de negativa banorna. Den salutogena filosofin pa en
arbetsplats kunde fa oss inspirerade till att se mer varde vilket i sin tur skulle gora att vi
upplever mindre besvikelse. Det har foder en uppskattande miljé dar vi ar tacksamma for
vad som finns. Som ledare &r det viktigt att uppratthalla uppskattning i arbetsgruppen, det
for med sig ett gott psykosocialt arbetsklimat (Hanson, 2010, s.52-56).

Da ledaren dnskar skapa en valfungerande arbetsgrupp med salutogent tank behdver
valbefinnande, formaga och funktion ses dver. Det sociala samspelet bor fungera och bidra
till alla individers valbefinnande pa arbetsplatsen. Kommunikationen ar 6ppen och ingen i
gruppen blir utstétt. Funktionen kan forklaras som effektivitet, ett samspelt teamwork.
Formaga innebar synliga resultat fran arbetsgruppen stravande till att uppna gemensamma
mal. Gruppens medlemmar skall involveras och uttrycka onskelaget for att pa sa vis kanna
att de kan bidra med nagot, det ar salutogent. Da ledaren dessutom samtalar Gppet om sitt
ledarskap okar trovérdigheten och gruppen kénner sig involverade i ett sammanhang
(Hanson, 2010, s.58-60).

Da en arbetsgrupp inte fungerar som énskas kan ledaren ta sig an situationen ur ett

salutogent perspektiv, genom att stalla fragor som; Vad har arbetsgruppen som fungerar?
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Vad vill vi som grupp uppna? Vad &r gruppen bra pa? Da gruppen borjar med att lista
saker de gor bra ar ofta listan med brister betydligt kortare, och ger energi att ta sig an
problemen. Ledarens roll &r sedan att leda samtalet mot att hitta en meningsfullhet och se
vardet i arbetet. En grupp med en gemensam namnare lagger mindre energi pa att klaga
och blir mer sammansvetsade. Den tredje fragan noterar och bekréaftar varje individ i
gruppen genom att belysa varje enskild manniskas kompetens. Det salutogena ledarskapet
har inte som syfte att uppratthalla en problemfri arbetsplats da dessa inte existerar.
Daremot ar tanken att ledarskapet hjalper gruppen att vanda klagomal till onskemal. En
arbetsplats som &gnar sig at problemldsning och forvaltande av positiv energi blir istallet
ett centrum for larande och utveckling (Hanson, 2010, s.158-159).

Det pratas ofta om ledarens ansvar for arbetsmiljon och halsoframjande ledarskapets
betydelse for att medarbetarna skall ma bra pa arbetsplatsen. Det finns dock ingen ledare
som ensam kan axla detta ansvar och na optimala férandringar fér hela gruppens
valmaende. En bra grund &r dock att som ledare ma bra sjalv. Den som star i valet att bli
ledare bor reflektera Over vad arbetet krdver och ger en, en battre 16n kan inte vara den
storsta bidragande faktorn. Om ledaren har en medveten reflektion dver detta 6kar chansen
till ett positivt ledarskap. Som ledare skall det kénnas rétt att leda, det skall vara en
betydelsefull insats. Att vara ledare innebér att anvanda sig sjalv som redskap, da maste
personen leda sa arbetsgladjen och egna halsan kvarstar. Ett ledarskap bor alltid uppmuntra
och inspirera andra vilket forutsatter att ledaren sjalv upplever mening med arbetet och mar
bra. Genom att vara narvarande och ha ett salutogent forhallningsséatt sa hittar ledaren ofta
de goda sidorna som behdvs for att orka. Inom arbete inom social- och hélsovard behdver
ledaren varna om sin empati i sitt ledarskap for att fa fram en héalsosam psykosocial miljo
pa arbetsplatsen som stoder vardarnas ork (Hanson,2010, s. 175-180).

3 Metod

Detta kapitel presenterar studiens utférande av datainsamling, urval och analysmetod. Den
valda metoden for studien &r av kvalitativ dar skribenten utfort en litteraturgenomgang
samt enkatundersokning med fokus pa medkénslans betydelse i social-och halsovarden.
Enkatundersokning som metod valdes for att fa sa arliga svar som majligt da studien kan
anses kénslig i arbetssamfundet. Enkaten var anonym och tillat de svarande uttrycka sig
utan risk for att bli igenkanda i ett litet arbetssamfund.



14

Syftet i studien &r att redogdra for medkénslans betydelse for framtida ledare inom social-
och halsovard.

Malsattning i studien ar att fa en bredare forstaelse for hur framtidens ledare kunde fa fram
en mer halsosam och tillfredsstallande arbetsmiljo dar arbetstagare k&nner sig sedda och
uppskattade.

Den kvalitativa studien innefattar en enkatforfragan som riktades till social- och
halsovardsanstéllda inom en hélsoorganisation i Finland. Fragorna i enkaten baserade sig
pa tidigare forskning och teori.

3.1 Frageformular

Frageformular bor vara utformade for att samla in information som sedan kan analyseras.
Ett frageformular bestar av fragor som &r identiska oavsett vem som svarar pa fragorna,
detta gor att fragorna ar konsekventa och exakta vilket underlattar vid bearbetning av svar.
Frageformular riktar sig direkt till kallan och samlar information fran manniskor som ar
berdrda av forskningens betydelse. Ett frageformular &r till sin fordel da respondenterna
kan lasa och forsta fragans innebord, da informationen som kravs &r kortfattad och da det
finns ett behov av standardiserade data utan krav pa att ses 6ga mot 6ga (Descombe,2016,
5.241-243).

Ett framgangsrikt frageformular baserar sig pa ifylinadsgrad, svarsfrekvens och svarens
validitet. Om frageformularet inte fylls i och skickas tillbaka har det naturligt inget varde
alls for forskningen. For att ha storsta méjliga nytta med ett frageformular behover sa
manga som mojligt fragor vara besvarade. Detta staller utmaningar hos forskaren da
formularet bor utformas sa attraktivt som majligt for att na en god svarsfrekvens, antalet
fragor bor inte vara for stort och fragorna bor vara latta att forstd. Forskaren bor ta i hansyn
respondenternas olika formagor. Om ifyllandet anses svart eller omojligt blir
svarsfrekvensen lidande. Faktorer som bor tas i hdnsyn ar respondenternas l&s- och
skrivkunnighet, synférmaga, mojlighet att komma ihdag samt sarbarhet (Descombe, 2016,
5.243).

Studien innefattade ett frageformular som utformades som en enkat tillganglig pa webben.
Enkaten innefattade bakgrundsinformation, syftet med studien och 7 6ppna fragor.
Fragorna utarbetades fran tidigare forskning och litteratur med skribentens studie och
forskningsfragor i atanke. Tyngdpunkten i fragorna lag pa respondenternas egna
uppfattningar, tolkningar och upplevelser fran arbetslivet. Berdknad svarstid var ca. 10-
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15min. Skribenten lat pilotera frageformularet dar tio personer med varierande utbildning
gav respons och det visade sig att fragorna inte misstolkades. Malet var att fa en djupare
insikt och forstaelse for forskningsfragan. Enkéaten bifogad som bilaga 2.

3.2 Urval

Den valde urvalsmetoden for detta arbete var subjektivt urval. Subjektivt urval menar att
respondenter handplockas for att fa den basta mojliga informationen for studien
(Descombe, 2016, s.46). Studiens helhetsurval och inkluderingskriterier var social- och
halsovardspersonal anstallda vid en for skribenten kand organisation i Finland.
Organisationen har 10 000 anstallda i Finland varav 6ver 300 enheter, urvalet kommer fran
en av dessa enheter i en kommun. Helhetsurvalet &r respondenter for denna studies
enkatforfragan. De anstallda ar narvardare, sjukskotare och socionomer. Enkéatforfragan
sandes till 20 anstéllda. Stravan var att populationen skulle bli minst 10 for att fa en
innehallsrik innehallsanalys. Enkatforfragan gav 13 svar.

3.3 Analysmetod

Innehallsanalys kan anvandas pa text av olika form, bland annat skrift, bilder och ljud.
Innehallsanalysen ar i regel en logisk och enkel metod for att faststalla kvantiteten och kan
upprepas av andra forskare. Genom innehallsanalys méjliggors att se dolda sidor och svar,
vilka kan innehalla djupare information som forfattaren inte tankt pa. Innehallsanalysens
begransningar bottnar i att den har svart att identifiera texters underforstadda betydelse,
samt att den latt flyter utanfor kontexten. Innehallsanalysen kommer till sin ratt da man har
enkla och direkta texter (Descombe, 2016, ss. 392 - 393)

Respondenternas svar i studiens enkatforfragan analyserades genom att koda samt
kategorisera givna svar enligt kategorier. Pa basen av likadana svar eller ofta
forekommande svar bildades grupper som i sin tur bildade kategorier. Skribenten valde att
av ofta forekommande svar i form av citat bygga upp dessa till kategorier varifran sedan
plocka ut nyckelordet. Ex. “Framtidens forman skall visa medkansla genom att visa mig
som arbetstagare respekt ”, kategori/nyckelord &r da respekt. Figur 1 visar ett exempel pa
hur skribenten gatt till vaga vid kodning och kategorisering av enkatsvaren som sedan
blivit till rubriker i tabellerna. Deduktiv analys anvandes for att forma tabellerna som i sin

tur stoder forskningsfragorna.
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Citat: "Bemota
med respekt infor
det individuella"

Kodning/Nyckel

Citat: "Overlag ord:

néjd med min
chef, hon bemoéter
mig med respekt”

Kategori:

Bemota med Respekt

respekt

Citat: "Vi
hjalps at,
respekterar
varandra"

Figur 1 Exempel pa kodning och kategorisering av enkitsvar

Utifran de mest forekommande kategorierna i enkatsvaren har sedan figur 2 kommit till.
Kategorierna som kom fram upprepade ganger i denna enkat var; respektera, lyssna, stoda
och uppmuntra. Dessa kategorier Overensstammer med tidigare forskningar som
presenterats i studien. Analysen av svaren gor det mojligt att fa fram relevant information
om medkanslans betydelse for framtidens ledare.

Figur 2 Medkinslans kategorier

3.4 Etiskt stallningstagande

Etiska principer for humanforskning féljer i Finland de forskningsetiska delegationens
(TENK) principer. Forskaren bor respektera deltagarnas sjalvbestammande ratt, kulturarv,
manskovarde och deltagarna far inte utsattas for skador, risker eller men. For att fa ett
fortroende for forskaren och vetenskapen bor deltagarna visas respekt. Information
géllande kommande forskning samt ett samtycke att delta i forskningen &r viktig etisk
praxis inom humanforskningen. Samtycket att delta skall alltid dokumenteras, deltagandet
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skall vara frivilligt och deltagarna har fri mojlighet att vagra delta och/eller avbryta nar
som helst under forskningens gang. Det &r viktigt att deltagarna far en 6verskadlig bild
over vad forskningen har som mal samt forskarens roll gentemot deltagarna

(Forskningsdelegationen, 2011).

Forskningsetik &r inte valbart utan nagot grundlaggande i all forskning (Descombe, 2016,
s. 421). Forskningslov, enkat och forskningsplan sandes elektroniskt till deltagande
organisations vardchef. Efter beviljat forskningslov séandes enkaten till organisationens
anstéllda i den valda kommunen. Svar behandlades konfidentiellt, enheter nd&mns inte och
det skedde ingen insamling av personuppgifter. Alla enkatsvar forstordes efter genomférd
studie. Deltagandet var anonymt och frivilligt och skedde pa arbetstid. Denna studie kravde
ingen etikprévning da studien inte berorde barn eller patienter samt att inga

personuppgifter samlades in. Inga férhandsuppgifter om respondenterna samlades in.

4 Resultat

Nedan foljer en presentation av givna svar i enkaten. Enkatforfragan gav 13 svar av 20
mdjliga. Svaren har analyserats genom kodning och angivs i form av tabeller. De angivna
svaren tolkas som svar pa skribentens forskningsfraga.

4.1 En arbetsmiljo genomsyrad av medkansla

4.1.1 Medkanslans betydelse

| Tabell 1 presenteras respondenternas svar pa vad medkansla betyder for dem.
Respondenterna syn pa medkansla i arbetssamfundet uttryckte sig genom respekt mot
varandra, att bry sig om folk pa jobbet genom att lyssna och stoda samt att ha formaga att
sétta sig in i den andras situation oavsett vad. Respondenterna uppgav att de laser av sina
kollegor ifall det & nagot som tynger dem, varav de fragar om hen vill prata. Kénslor som
delas i gruppen skapar en mindre negativ stamning pa arbetsplatsen enligt de tillfragade
jamforelsevis med kanslor som halls inombords och far kollegan att vara sur och tvéar hela
skiftet samtidigt som de andra gar pa nalar. Alla tillfrdgade &r enade om att medkéansla &r
en otroligt viktig grund och vi bor utga fran hur vi sjalva vill bli bemoétta och sedan agera i
enlighet med kollegan och/eller klienten. Det framgick ocksa att medkéanslan ar en viktig
del i arbetssamfundet for att klara av ett jobb som kraver sa otroligt mycket mentalstyrka.
Har betonades ocksa vikten av att minnas att vi alla ar olika och vi manniskor behover ha
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forstaelse for mangfald. Saker och ting pa arbetsplatsen kan goras pa olika satt men
slutresultatet kan &nda vara densamma.

Tabell 1. Vad betyder ordet medkdnsla for dig i arbetssamfundet?

Respekt Lyssna Stoda Forstaelse for
mangfald

“V1 respekterar och | “Bry sig om genom | “Bry sig om sina | “Férmaga att sétta

beaktar  varandras | att aktivt lyssna” kollegor, hjélpa och | sig in i den andras

tankar och &sikter” stoda” situation, ké&nna med
den andra”

“Omtanke och | “Verkligen lyssnar “Hjélpa och “En forstaelse for att

respekt” vad den andra | underlatta for nasta | vi alla &r olika

manniskan har att skift” individer och

sdga” fungerar olika och

har olika behov”

“Respektfullt “Bry sig om, lyssna” | “Stoda kollegor 1 | “Forstdelse om att
beteende gentemot arbetsuppgifter” alla &r olika”
kollegor och

patienter”

4.1.2 Formannens medkansla

Tabell 2 presenterar respondenternas svar pa hur narmaste formannen bemaéter dem med
medkansla. Uppmarksammas bor att 30,7% (n=4) av de tillfragade svarar att de upplever
att medkanslan saknas fran formannens sida. Tyvarr framkommer inte detaljerad info om
varfor situationen upplevs pa det sattet. De dvriga respondenterna uppger sig ha en
tillmotesgaende forman som fungerar uppmuntrande i arbetslivet, och &r en god lyssnare
som bemdter dem med respekt. De som ar ndjda beskriver sin forman med superlativ och
pratar om att formannen forstar dem ocksa pa komplexa kanslomassiga plan.
Langtidssjukledig uppger att formannen funnits till hands och ringt for att kolla hur hen
mar och visat engagemang och flexibilitet for att fa arbetstagaren tillbaka till arbetslivet.

Tabell 2. Hur beméter din ndrmaste forman dig med medkdnsla?

Tillmotesgdende Existerar ej | Respektfullt | God lyssnare Uppmuntrande
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ar manniska,
lagger ingen
skuld i det
att jag t.ex.
sjukanmaler
mig utan ber
mig krya pa
mig”

“Hon forsoker ga | “Valdigt “Hon “Pa min “Da jag
mig till motes, i daligt. Finns | bemoter mig | arbetsplats behover stod,
mangt och ingen med respekt” | super, just att hjalp och
mycket” medkansla” bli hérd/sedd/ | uppmuntran
far jag det”
forstadd”
“Overlag varit “Ratt sa “Uttrycker “Lyssnar och “Ger stod i
flexibel med osynligt” sig irespekt | vagleder” ratt riktning”
onskemal” for mig”
“Tillmotesgdende | “Existerar ej” | “Respekterar | “Min narmsta “Vagleder och
gallande privatliv” min asikt” forman har tid | uppmuntrar
attlyssna. Star | en i ratt
bakom mig och | riktning”
mina
arbetskamrater
och for talan
uppat i
organisationen”
“Finns ingen | “Respekterar
medkansla” | attjag bara

4.1.3 Arbetsplatsens medkéansla

Tabell 3 presenterar respondenternas syn pa medkénslan pa deras nuvarande arbetsplats.

Respondenterna vardesatter hjalpsamhet, respekt gentemot varandra, omtdnksamhet och att

kommunikationen I6per transparent. Respondenterna betonar vikten av kulturella

skillnader och att saker och ting kan goras olika pa arbetsplatsen bara slutresultatet &r

innanfor forutbestamda ramar. Har betonas ocksa vikten av att delaktighet mellan kollegor

i bade roliga och sorgliga stunder for att tillsammans orka vidare i ett psykiskt tungt yrke.
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En personal som bryr sig om varandra skapar en god arbetsmiljé som sprider sig som
ringar pa vattnet framkommer det ocksa.

Tabell 3. Hur speglar sig medkdnslan pd din nuvarande arbetsplats?

Hjalpsamhet Respekt Omtanksamhet Kommunikation
“Vi hjalps at” “Respekterar “Om personalen | “Kommunicerar
varandra” bryr sig om och med varandra.
respekterar Kanner in om
varandra sprider | nagon i
det sig som personalen mar
ringar pa vattnet” | daligt. Kanner sig
stressade”
“Man forsoker “Omsesidig “Hmm.. Det ar “Fragar hur
hjalpa sina respekt” nog kollegorna har
kollegor dar man omtanksamhet det, speciellt om
kan och stravar och stodet” nagot verkar
efter ett jamntungt avvikande. Man
arbetsflode at alla” sager om det ar
nagot som tynger
och stoder
varandra. Detta
ar viktigt i vart
yrke, som tidvis
kan vara psykiskt
tungt”
“Virespekterar
varandra”

4.1.4 Visa medkansla

Tabell 4 presenterar respondenternas svar pa hur de sjalva visar medkénsla pa sin
arbetsplats. Respondenterna & mana om att vara sakliga mot alla de moter pa
arbetsplatsen, fungera som goda lyssnare, handleda och stdda samt visa respekt mot allas
manskovarde. De ger den andra tid att beratta om sina kéanslor vilket ocksa respondenterna



21

anser vara ett tecken pa att medkansla finns gentemot varandra. Medkéansla pa

arbetsplatsen ar manniskor som genuint intresserar sig for den andras 6de och vill ventilera

tankar och kanslor kring detta @mne utan att rusa vidare till nasta arbetsuppgift mitt i

diskussionen.

Tabell 4. Hur visar du medkdnsla pd arbetsplatsen?

Saklighet God lyssnare Handledning Stod och Respekt
engagemang
“Jag  bemdter | “Jag lyssnar pd vad | “Delar med mig | “Jag visar | “Respekterar
alla sakligt, | de vill sdga” av min | medkansla dem”
vénligt” yrkeskunskap | genom att
och handleder” | fraga t.ex. hur
nagon  mar?
Forsoker visa
att jag bryr mig
och forstar”
“Bemoter alla | “Lyssnar och ger | “Stoder” “Forsoker “Visar
professionellt den andra tid att finnas dar | respekt for
och sakligt” berdtta om sina oavsett  vad. deras
kénslor” Visa att jag | manniskovar
stoder och de”
hjalper”
“Sakligt “Jag lyssnar och | “Delar med mig | “Engagerar “Bemoéta med
bemotande i | forsoker pa bésta | av tips och rdd” | mig i mina | respekt infor
stunden” satt forsta medmanniskor | det
situationen,  dven , stottar vid | individuella”
positivt tdnkande &r behov”
av vikt”
“Forsoker validera | “Handleder och | “Ger “Omsesidig
kénslor, lyssnar” forsoker tillrackligt respekt”
komma fram | med tid till
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och uppskattar dem

dagligen”

till  l6sningar | dessa
som gynnar alla | personer”
pa
arbetsplatsen”
“Lyssnar,
uppméarksammar

4.1.5 Beloning med medkéansla

Tabell 5 presenterar respondenternas svar pa hur de skulle énska organisationen visade

medkansla i form av beldning. 46,1% (n= 6) anger att det kunde vara pengar eller hogre

16n, 30,7% (n= 4) en upplevelse med personalen utanfor arbetstid och 15,3% (n=2) uppger

att det inte vet. Majoriteten har angett pengar som bel6ning och motiverat det med att det

skulle gynna individen for ett gott utfort arbete. Populart svarsalternativ var ocksa en

upplevelse som tack, ett presentkort till massage eller tid tillsammans med 6vrig personal

utanfor arbetstid, ex. pa middag. Arbetstidsautonomi och mojlighet att paverka hur

arbetstimmarna fordelas for att fa ut mer tid med familj eller hobbyn vérdesattes ocksa

bland respondenterna. Trots att pengar motiverar mottagaren visar svaren i enkéten att tid

for att ladda batterierna eller helt enkelt spendera tid med sin egen familj vardesétts minst

lika gott. | organisationer kan sallan mellanchefen paverka loneanspraket men nagot som

framtidens ledning allt mer kunde ta fasta pa baserat pa dessa svar ar att i samsprak med

sin personal utveckla I6sningar som gynnar individen utanfor arbetstid.

Tabell 5. Medkdinsla i form av beléning

1 aret”

massage”

Lon/Bonus Berom Upplevelse Arbetstidsautonomi
“Garna bonus pa | “Bittre uppskattning | “Varfor inte en | “Forkortad
I6nen, nagra ganger | i form av berdm” upplevelse eller | arbetstid”
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nivan att det pa
riktigt
Visa varde av sina

uppskattas!

att
sjalv paverka och
diskutera och bli

har mojlighet

“Lattare  att  fa | “Ett enkelt TACK, | “Tid tillsammans | “Mgjlighet att ta ut
personliga  tillagg | bra jobbat idag” utover arbetstid, ex. | ledigt om man t.ex.
for bra jobb” en middag | gjort ett extra skift”
organisationen star
for”
“Lonen eller | “Svart att saga, jag | “Gora saker | “Beloningen kunde
ersattningen i den | upplever att dd man | tillsammans  med | ocksa vara att fa ga

arbetsgruppen, ex.

fara pa restaurang”

hem tidigare, fa
planera in sina skift

s& det korrelerar

gynnar mig. T.ex.
inte med tackkort
eller applader utan
genom monetar
beléning (bonus i

slutet av aret?)”

anstéllda” sedd och hord &r det battre med privatliv”
en beloning”
“Hogre 16n” “Négon trevlig | “Chans att fa planera
utfard” arbetstider  enligt
familjens behov”
“Pa ett sitt som “Ledig tid”

416 Avsaknad av medkansla

Tabell 6 presenterar respondenternas svar pa om det finns tillfallen under deras arbetsliv

dar davarande forman bemétt dem utan medkansla. Endast 8 av respondenter har besvarat

denna fraga varav 25% (n= 2) aldrig haft en férman utan medkéansla medan 75% (n= 6)

blivit bemdtta utan medkénsla pa sin tidigare arbetsplats. Detta svar tyder pa att avsaknad

av medkansla hos ledare inom social- och hélsovard &r ett vanligt problem som behéver

atgardas inom snar framtid. De som stott pa ledare utan medkéansla anger att de fatt uppleva

skuld pa arbetsplatsen da de sjukanmalt sig, upplevt att de inte ar varda nagonting, kant sig
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bortglémda eller att ledaren inte lyssnar eller ger sig tid. Respondenterna anger att det ar

svart att ta upp problem pa arbetsplatsen da formannen vinklat det om felet egentligen

ligger hos hen sjalv i stallet for sakfragan. Betydelsefulla dverenskommelser arbetstagare

och ledare emellan har glémts bort vilket fatt respondenten att kanna sig mindre vérd och

som om arbetstagare bara ar folk i mangden.

Tabell 6 Saknad av medkdnsla fran tidi

are forman?

Skuldbeldgga

Inte tas pa allvar

Glomma bort

Inte lyssna

“Om man var sjuk sa

“Ja, varje dag! Man

“Problemen i

“Ja, lyssnar ej och

om jag sjukanmalde
mig eftersom det da
blev annu farre pa
jobb
arbetsborda  Okade.

och deras

Trots att jag hade

benet gipsat och inte

inte bli tagen pa
allvar. Forman
foreslatt att problem
ligger hos en sjélv
eller nagon
annanstans istallet

for sakfragan da jag

Overens om”

var det inte bra. Man | var inte vard | huvudsak varit att | hinner ej hjélpa med
kande hela tiden att | ndgonting” viktiga saker och | arbetsrelaterade
man gjorde nagot fel Overenskommelser | problem p.g.a. egna
dd man var borta glomts bort eller inte | administrativa
p.g.a. sjukdom. Det blivit av” uppgifter”

har lamnat spar i det

psykiska maendet”

“Ja manga ganger. | “Ja, genom | “Kommer ej ihdg | “Lyssnar inte, talade
Far ofta kanna skuld | gaslightning och att | saker vi kommit | for dova dron”

som hander i

och bli synad i

kunde atergd till | tagit upp problem”

jobbet  blev jag

ifrdgasatt vilket

kandes  angestfyllt

och sarande”

“Individen skall | “Kéndes som att ha | “Givet ord héller | “Lyssnar inte pa
prestera oavsett vad | piskan pa ryggen | inte, gloms bort” arbetstagarens

behov, far inte ens
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privatlivet,

skuldbeldgger mig
pa jobbet istallet for
att erbjuda stdéd och

hjélp”

kanterna varje dag.
Det att manskor ar
individer och inte
robotar glémdes latt
bort pa  forra

arbetsplatsen”

ledigt for att ga pa
egen forélders

begravning”

4.1.7 Medkéansla i framtiden

Tabell 7 presenterar respondenternas svar pa hur de 6nskar framtidens forman bemétte

dem med medkansla. Respondenterna dnskar ledare som visar respekt, stoder arbetstagarna

genom livets alla skeden, végleder och lyssnar aktivt nérvarande i stunden. Framtidens

forman bor lyssna pa vad féltet har att saga med sin langa arbetserfarenhet och

fortbildning. Respondenterna betonar vikten av att ledaren bor strava till att beléna god

gruppdynamik och utesluta negativ energi. De 6nskar ocksa en forstaelse fran ledningen

sida Over att det finns mer i livet &n jobb, det behdver finnas ork 6ver efter arbetsdagen for

att kunna njuta av ledig tid for att komma tillbaka nésta dag med ny energi.

Tabell 7. Framtidens féorman

Respekt Stod 1 livets | God Nérvarande Vagleda Forstaelse
alla skeden lyssnare
“Visa “Stoda “Lyssna | “SE mig och | “Vigleda” | “Ha
respekt” arbetstagaren pa sina | 6nska mig forstaelse for
till  att gora | anstdllda | genuint val” att det finns
jobbet med stor | ” mer &n jobb i
gladje och &nnu livet”
ha ork kvar efter
arbetsdagen”
“Respektera | “Stoder en 1| “Lyssna” | “SE de | “Utveckla | “Bry sig och
och validera | livets alla anstallda. mig” lara  ké&nna
mina skeden” Belona  for individen pa
kanslor, goda insatser djupet”
och bra




26

tankar och gruppdynamik

funderingar” ”?

“Respekt “Std bakom mig | “Lyssna | “Vara “Ha

och visa | i alla lagen i|pa mina | narvarande, se forstaelse

hansyn till | mitt liv” tankar” 0ss” och inte ful-

mig” tolka"

“Ha “Lyssna | “Se en och | “Fraga, “Vara

forstaelse och vara folja upp | medveten

och respekt” vigleda” | ndrvarande i |och visa | om,

stunden” vigen” forutseende i

viss  man,
lyssna till
individen”

Sammanfattningsvis ar de aterkommande temana i alla enkéatfragor som ger medkéansla pa
arbetsplatsen respekt, lyssna, stéda och uppmuntra.

5 Diskussion

Syfte i denna studie var att redogdra for medkénslans betydelse for framtida ledare inom
social- och halsovard. Malséttning med studien var att fa en bredare forstaelse for hur
framtidens ledare kunde fa fram en mer halsosam och tillfredsstallande arbetsmiljo dar
arbetstagare kanner sig sedda och uppskattade.

Studien identifierade fyra aterkommande och viktiga teman for hur en ledare skall fungera
med medkansla pa arbetsplatsen. Ledaren bor respektera, lyssna, stoda och uppmuntra de
anstallda for att kanslan av tillfredsstallande arbete skall infinna sig. Studien sag ett tydligt
samband mellan presenterad teori och verkligheten pa faltet som beskrevs av
respondenterna. Avsaknad av medkénsla hos ledaren sags som en smartsam kansla hos
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arbetstagaren som ifragasatte sitt varde. Paakkanen (2022) sager att alla vinner pa
medkansla och det syns tydligt i vardyrket med hég belastning dagligen.

Isdal (2017) betonade vikten av att forebygga medkanslatrotthet for att i sin tur undvika
hog sjukfranvaro, ryktesspridning och stora konflikter pa arbetsplatsen. Arbetstagare som
lamnas utan stod och uppmuntran fran ledningen l6per en storre risk att drabbas.
Personalen skall aldrig behdva kanna skuldkéanslor gentemot arbetsplatsen, &n mindre fa
hora fordomande ord fran ledningen, nagot respondenterna i denna studie lyft fram att varit
forekommande pa tidigare arbetsplatser inom social- och halsovard.

Vogus et al. (2021) beskriver ledarens viktiga roll i hur medkéanslan speglar sig pa
arbetsplatsen. Ledaren fungerar som den fostrande rolimodellen for hur medkéanslan
speglar sig pa arbetsplatsen samtidigt som hen hjalper de anstéllda hitta strategier for att
aktivt framja denna kultur i sitt bemétande mellan kollegor och klienter. En ledare som
forebild &r nodvandigt eftersom det kréver stor psykologisk sakerhet i sig sjalv att visa sig
sarbar. En ledare ar mer benégen att ta sadana risker naturligt i arbetssamfundet vilket
skapar psykologisk trygghet pa arbetsplatsen jamsides med att som ledare vara
inkluderande med ord och handlingar. Genom att gora detta ar det mer sannolikt att
medkansla blir ett forvantat beteende i hela organisationen eftersom de anstéllda blir
paminda om att detta &r det normativa beteendet som denna arbetsplats kraver. Om
rollmodellen pa arbetsplatsen &r véanlighet &r den sa starkt betingad i arbetssattet, nagot
respondenterna angivit att syns pa deras arbetsplats och sprids som ringar pa vattnet.

Ledare som fungerar som rollmodeller pa arbetsplatsen foder upp en arbetskultur som
framjar rattvisa och respektfullt bemétande vilket i sin tur gor arbetsplatsen positiv, etiskt
hallbar och arbetsplatsmobbning eller utbrandhet férebyggs. For att ledaren skall kunna
bemata arbetstagaren med medkéansla behéver hen utga fran 4 element; Uppmarksamma,
kdnna empati med den andra, gora en bedomning och svara. Da ledaren mérker att
arbetstagaren gar igenom en sinnesstamning eller ett kanslomassigt tillstand utéver det
vanliga beteendet innebér det att ledaren ar uppmérksam pa sin omgivning och
arbetstagarens kanslomassiga signaler. Att sedan k&nna empati med arbetstagaren innebéar
att uttrycka sin oro for vad arbetstagaren gar igenom och att signalera att hen ar synlig.
Genom en beddmning kan sedan ledaren samla in fakta och faststélla vad som ligger
bakom personens lidande och hur ga tillvaga for att 16sa problemet utifran de resurser som
finns. Svara innebdr sedan en handling dér ledaren forsoker lindra och hjélpa arbetstagaren
att 6vervinna problemet for att na framgang och vélbefinnande pa arbetsplatsen
(Ahmad,Islam,D¢éruz & Noronha, 2022).
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Paakkanen (2022) var inne pa samma linje om att ledaren skall agera stod at sina
arbetstagare i livets alla skeden genom att stanna upp, lyssna och ge sin tid. Ledarens
uppgift blir sedan att komma med konkreta forslag och hjalpmedel for att underlatta for
arbetstagaren i man av mojlighet. | enkaten framkom att férmannen i studien agerat med
medkansla for den langtidssjukledige och hjalpt hen att smidigt komma tillbaka till
arbetslivet.

| studien framkom metoder som ledaren kunde ta i beaktande for att fa fram en
tillfredsstéllande arbetsmiljo. Har framgick vikten av att vara engagerad i vad som hénder
pa faltet och utanfor jobbets ramar. Stanna upp och lyssna hur arbetstagarna mar och
kanner sig, for att vara en ledare med medkénsla behdvs ett akta engagemang i personerna
bakom arbetsinsatsen. Ingen av respondenterna har enligt skribenten kommit fram med
omanskliga krav pa hur framtidens ledare kunde handla med medkénsla. Tvartom, kraven
som stélls pa ledaren anser jag vara vildigt humana. Oga for 6ga, tand for tand. Behandla
arbetstagaren som du vill bli behandlad, se arbetstagarens manskliga behov individ for

individ.

Andra viktiga aspekter som kom fram i studien var att allting inte gar att mata i pengar.
Hogre 16n motiverade manga respondenter som tack for utfort jobb men majoriteten av de
som svarade pa enkaten svarade att ett enkelt “tack for idag, bra jobbat “vid arbetsdagens
slut hade haft stor effekt pa egen ork och motivation for kommande dagar.
Arbetstidsautonomi for att fa privatlivet att ga ihop med arbetslivet kom ocksa pa tapeten.
Barnfamiljer kunde se det som ett tack fran ledningens hall att fa ledig tid ihop med sin
familj, andra tid for sin hobby. D& arbetstagaren prioriterar organisationens vinning i form
av dvertid bor ocksa ledaren se 6ver losningar som gynnar arbetstagaren. Respondenterna
vill inte bli tagna for givna och betonar vikten av en god kommunikation for att “b/i sedd
och hord”.

Pa basen av resultaten i studien utvecklade skribenten en modell 6ver hur framtidens
forman skulle leda med medkansla i fokus. Figur 3 sammanfattar 6nskade attribut for ett
fungerande ledarskap inom social- och halsovard. Denna modell kunde fungera som
tankekarta vid ledarens arliga utvecklingssamtal. Hur agerar ledaren idag och hur kan hen
forbattra sitt ledarskap under nésta ar? Det salutogena ledarskapet far inte glommas dar
ledaren och arbetsgruppen tillsammans funderar 6ver vad som redan fungerar bra pa
arbetsplatsen och hur arbetsgruppen kan bidra till att det uppratthalls.
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Figur 3 Framtidens ledare

Tidigare forskning visar att en organisation som investerar i utvecklingen av en hélsosam
arbetsplatskultur med personalen i fokus kommer resultera i en mer valmaende personal
som ger vard av hogsta kvalitét. Dock ligger grunden till medkénsla i egenvarden och
sjalvmedkanslan. Darfor vore det onskvart att i framtiden utveckla en norm for egenvard.
Genom detta kunde sjukskotare och vardare utveckla fardigheter och teknik som behovs
for att varda sig sjalv. Halso- och sjukvardpersonal skulle vara i en betydande position for
att paminna om egenvardens betydelse, ta hand om sig sjalv for att kunna ta hand om
andra. Arbetstagare bor behandla personalen som patienter, alltsa skapa en kultur pa
arbetsplatsen dar arbetstagarna vardas sa vardar arbetstagarna patienterna (Woods, 2018).

Hanson (2010) poéngterade det salutogena ledarskapets betydelse vilket kunde tillampas
mer inom social- och halsovarden. Idén med salutogent ledarskapstank i varden ar att ta
vara pa det som fungerar och forvandla klagomal till 6nskemal. Genom ett salutogent tank
ar varje individ pa arbetsplatsen viktig och mer an bara en fysisk individ pa golvniva. Detta
var ocksa nagot respondenterna upprepade ganger papekade i enkaten, de vill kéanna sig



30

uppskattade och sedda pa arbetsplatsen. Den salutogena teorin bygger pa det sociala
samspelet, kommunikationen pa arbetsplatsen bor fungera och ingen far kénna sig utstott.
For att inkludera vardarna i ett storre sammanhang kunde framtidens ledare ta del av
studiens enkéatsvar dar respondenterna svarat att de sag det som en beléning att géra nagot
med arbetsgruppen ocksa pa fritiden, exempelvis i form av en middag med arbetsganget.

Arbetsgruppen ar aldrig starkare &n den svagaste lanken, och chefen kan inte sjalvstandigt
bygga upp en fungerande arbetsplats. Ledaren fungerar som en spindel i natet och har stor
makt att paverka vad som hander och sker pa arbetsplatsen. Eftersom dagens arbetsplatser
inom social- och halsovard tampas med bemanningsproblem och har svart att behalla
befintliga arbetstagare lider arbetsmiljon av att standigt ha piskan pa ryggen for att hallas
flytande. Ett fungerande ledarskap baserat pa respondenterna &r att inge trygghet genom att
finnas ndra och lyssna. Det handlar inte alltid om hdgre 16n utan basbehov som behdver
uppfyllas. Arbetstagarna énskar att deras arbetsinsats varderas och att deras
arbetstidsonskemal far gehor. Arbetstagare som inte blir vardesatta och som behandlas som
schackpjaser pa ett brade hittar sig snabbt sittande runt ett annat kafferumsbord.
Arbetstagare ar aldrig robotar som jobbar pa bestéllning och for att i framtiden ha en
arbetsmiljo praglad av medkénsla behdvs en genuin och dkta ledare som jobbar for att ena

personalen. Allt ar inte chefens fel, om hen inte later det ske.

Oberoende vilken metod som anvands for forskning ar det viktigt att kritiskt granska den
insamlade informationen for att kunna avgora hur tillforlitlig den ar (Bell,2016).
Reliabilitet ar ett matt pa tillforlitlighet och i vilken utstrackning ett tillvagagangssatt ger
samma resultat vid olika tillfallen. | kvalitativa forskningar ar det viktigt att vara
transparent med forskningsprocessen genom att uppvisa forskningens alla skeden. Denna
studie beskrivs noggrant for att ge lasaren basta maojliga insikt i den valda
forskningsmetoden och dess resultat. Studien redogor for vald teori, urvalsmetod samt
analysmetod. Analysen skildrar forskarens tankar for att lasaren skall fa en sa klar inblick i

forskningsprocessen som mojligt.

Validitet handlar om att en viss fraga mater eller beskriver det man verkligen vill mata
eller beskriva. | kvalitativa forskningar &r det viktigt att fraga sig om en annan forskare
som anvander sig av samma fragor kommer fram till samma svar. Man kan fraga vanner
eller provpersoner de valda enkatfragorna for att ta reda pa om ens fragor ar tillforlitliga
och forstas pa ratt satt. Denna studies respondenter ar utvalda med subjektivt urval med
inkluderingskriterier som anstalld vid vald organisation som néarvardare, socionom eller
sjukskatare for att samla in basta mojliga information av det valda problemomradet.
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Fragorna i enkaten gav respondenterna fri méjlighet att uttrycka sig med egna ord.
Fragorna var korta for att minimera risken att forstas fel och forskaren hade testat fragorna
i ett pilot-projekt fore enkaten skickades ut for att 0ka validiteten.

Generaliserbarhet handlar om att kunna dra slutsatser om andra liknande fall enligt den
valda utgangspunkten. | kvalitativ forskning handlar det om att kunna tillampa
forskningsresultatet pa andra resultat. Forskningsresultatet som fatts vid en studie av en
grupp galler likvél andra grupper an de som varit foremal for undersokningen.
Generaliserbarhet i denna forskning nas genom det subjektiva urvalet, det vill saga &r

resultatet generell till teorin, inte till populationen.

Skribenten anser att studien hade fatt mer djupgaende svar om intervju hade valts som
metod men p.g.a. fragornas natur och kanslighet ansags det vara svart att fa tillforlitliga
svar i sammanhanget da respondenterna jobbar i nara symbios med varandra och kan ha
flera uppdrag i samma arbetssamfund, ex. Teamledare, férman och arbetstagare.

Eftersom medkansla och dess betydelse i varden annu &r relativt outforskat omrade kunde
det vara av intresse att i framtiden fordjupa sig mer i detta &mne. Forslag till fortsatt
forskning kunde vara att mata om medkanslan ter sig i uttryck annorlunda i olika
arbetskulturer i Finland, ex. finlandssvenska arbetssamfund gentemot 100% finsksprakiga
arbetsplatser hogre norrut i landet. Intressant vore ocksa att veta om ledare och arbetstagare

inom samma enhet ser olika pad medkénsla och hur det syns konkret pa arbetsplatsen.
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Enkaten tar cirka 10-15 minuter att svara pa

Jag gor ett examensarbete for Yrkeshogskolan Novia innanfor ramen av HYH Leadership &
Management och svaren kommer publiceras som ett examensarbete. Enkatens svar
behandlas konfidentiellt, organisationen dar studien utférs ndmns inte och inga
personuppgifter samlas in. Enkatsvar forstors efter avslutad studie. Det &r frivilligt att delta
i enkaten.

Onskar s& manga svar som mojligt pa enkdten for att mojliggora ett gott framtida ledarskap
inom social- och halsovarden. Syftet med enkaten ar att fa en bredare forstaelse for
medkanslans betydelse for framtidens ledare. Malet &r att skapa en framtida arbetsplats dar
arbetstagare kanner sig meningsfulla, har arbetsgladje och arbetsmiljon &r inspirerande.

1. Vad betyder ordet medkansla for dig i arbetssamfundet?
2. Hur bemoter din ndrmsta férman dig med medkansla?

3. Hur speglar sig medkéanslan pa din nuvarande arbetsplats i dagliga kontakten mellan
personalen?

4. Hur visar du medkansla pa arbetsplatsen gentemot kollegor, formannen och klienter?

5. Pa vilket satt onskade du att organisationen visade medkéansla i form av beléning?

Ge exempel pa vad beléningen kunde vara.

6. Finns det tillfallen under ditt arbetsliv du kant din davarande forman saknat
medkansla i sitt bemédtande gentemot dig? Férklara. Om nej, hoppa 6ver fragan.

7. Hur skulle framtidens forman bemdta dig med medkénsla?
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