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Abstrakt

Utvecklingsarbetet handlar om medarbetarskap och respekt inom social- och
halsovarden. Medarbetarskapet har blivit allt viktigare i arbetslivet idag.

Medarbetarskapet handlar om relationen medarbetarna emellan och hur
medarbetarna hanterar relationen till arbetsgivaren och till det egna arbetet. Nar
medarbetarskapet utvecklas fungerar ocksa arbetet battre. Medarbetarnas uppgift ar
att utveckla bade sig sjalva och organisationen. Viktigt idag ar att ocksa kunna
utveckla organisationens resultat, effektivitet och kvaliteten pa arbetet.

Syftet med detta utvecklingsarbete ar att utveckla en modell for ett respektfullt
medarbetarskap inom social- och halsovarden. Utvecklingsarbetet utgar fran
fragestallningarna: Vad ar respekt? och vad ar ett gott medarbetarskap?

Metoder som har anvants i detta arbete ar litteraturstudier (n=14) och begreppsanalys
(n=13). En litteraturstudie har gjorts pa medarbetarskap och en begreppsanalys gors
pa respekt. Resultaten fran litteraturstudien och begreppsanalysen kopplas ihop till en
gemensam modell fér medarbetarskap och respekt.

| resultatet framkommer att det finns flera samband mellan ett gott medarbetarskap
och respekt. Man kan ocksa konstatera att medarbetarskap kan ses som en
forutsattning for respekt. Modellen for ett respektfullt medarbetarskap kan anvandas i
arbetsgrupper inom social- och halsovarden, for att utveckla medarbetarskapet och
respekten i arbetsgruppen.
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Tiivistelméa

Opinnaytetyd kertoo tydyhteisOtaidoista ja kunnioituksesta sosiaali- ja terveysalalla.
Tybyhteisotaidosta on tullut tarked osa nykyista tydelamaa. TyOyhteisotaidolla
tarkoitetaan tyontekijoiden suhdetta toisiinsa ja miten tyontekijat hoitavat suhdetta
tybnantajaansa ja omaan tydhdnsa. Kun tydyhteisétaitoja kehitetdan, niin myods tyo
sujuu paremmin. Tyontekijéiden tehtava on kehittdd seka itsedan etta
organisaatiotaan. Nykyaan on myos tarkedd kehittdd organisaation tulosta, tyon
tehokkuutta ja laatua.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittda sosiaali- ja terveysalalle sopiva kunnioittavan
tydyhteisétaidon malli. Opinnaytetydssa pohditaan, mita on kunnioitus ja mita on hyva
tyOyhteisotaito.

Opinnaytetydssa kaytetaan Kkirjallisuuskatsausta (n=14) ja kasiteanalyysia (n=13)
menetelmina. Kirjallisuuskatsaus on tehty tydyhteisOtaidosta ja kasiteanalyysi
kunnioituksesta. Kirjallisuuskatsauksen ja kasiteanalyysin tulokset yhdistetaan, ja
niista rakennetaan kunnioittavan tydyhteisdtaidon malli.

Tulokset osoittavat, etta hyvalla tydyhteisdtaidolla ja kunnioituksella on paljon yhteista.
Voidaan my0s todeta, etta tydyhteisotaito voidaan nahda kunnioituksen edellytyksena.
Tydyhteisotaidon ja kunnioituksen yhteistd mallia voidaan kayttdaa sosiaali- ja
terveysalan tyOyhteisdssa apuvalineena kun kehitetdan tyOyhteisotaitoja ja
kunnioitusta.
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Summary

The Master’s thesis is about employeeship and respect in Social- and Health Care
Services. The employeeship have become very important in today’s working life.
Employeeship is about the relations employees between and how employees handle
the relation towards the employer and own work. When the employeeship is
developed, the work is developed as well. The employees’ task is to develop
themselves and the organization. It is very important today to develop the
organization’s result, efficiency and quality of the work.

The aim of the Master’s thesis is to develop a model for a respectful employeeship in
Social- and Health Care Services. Following question formulations have been used in
this work: What is respect? What is a good employeeship?

Methods that are used in this work are literature study (n=14) and concept analysis
(n=13). A literature study is done based on the employeeship and a concept analysis
on respect. The results from the literature study and the concept analysis are linked to
a common model for employeeship and respect.

The results show that there are several connections between a good employeeship
and respect. It can also be stated that employeeship can be a prerequisite for respect.
The model for a respectful employeeship can be used in working groups in Social- and
Health Care Services to develop employeeship and respect.

Language: Swedish Key words: Respect, employeeship
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1 Inledning

Medarbetarskap har blivit allt viktigare den senaste tiden. Fokus ligger inte bara langre pa
ledaren utan man vill ocksd utveckla medarbetarskapet. Man borjar forsta att en
organisations framgang inte enbart beror pa ledaren utan ocksa medarbetarna och deras
delaktighet ar viktig. Inom social- och halsovarden ar det speciellt viktigt att utveckla
medarbetarskapet for att fa en fungerande och effektiv arbetsgrupp som bade utvecklar sig

sjalva och organisationen.

Medarbetarnas roll har fordndrats och utvecklats. Idag har medarbetarna ett stérre ansvar
och fattar fler beslut jamfért med tidigare. Man kan sdga att ledaren och medarbetarna har
ett delat ledarskap. Mycket av den kunskap som chefer har behdver ocksa medarbetarna
lara sig. Ledarskapsutveckling och medarbetarskapsutveckling gar enligt Angeléw (2013,
5.36-37) hand i hand. Han menar att medarbetarskap handlar om hur medarbetare hanterar
relationen till arbetsgivaren och till det egna arbetet. Ett vélutvecklat medarbetarskap
betyder att medarbetaren tar stort ansvar for sitt arbete, kan arbeta sjalvstandigt, & man om
att samverka med arbetskamraterna och bidrar till att skapa god stdmning och kamratskap.

Medarbetarskap som utvecklingsfilosofi betyder enligt Tengblad (2009, s.10-11) att
medarbetare ar delaktiga, engagerade och ansvarstagande. Filosofin bygger pa fem
grundladggande principer. Den férsta principen handlar om att ansvarstagandet mellan
chefer och medarbetare borde vara omsesidigt. Det ar pa allas ansvar att bete sig
ansvarsfullt och respektfullt. Den andra principen handlar om att organisationerna finns till
for att tillgodose klienternas behov. Som princip tre lyfter Tengblad fram behovet av
kontinuerlig utveckling. En arbetsplats kan aldrig bli fardigutvecklad. Det finns alltid nagot
som behover utvecklas. Fjarde principen lyfter fram att alla ska hjélpa till med
utvecklingsarbetet. De som hjalper nagon annan blir ofta sjalv belénade och hjalpta. Sista
principen handlar om att ge utlopp fér medarbetarnas arbetsgladje. Utan ndgon slags gladje

blir arbetet trist och medarbetarna halls inte lika engagerade som tidigare.

Angeldw (2013, s.38-41) menar att det ar ledningens uppgift att skapa forutsattningar for
goda arbetsforhallanden, men ocksa chefen och medarbetarna skall ta sitt ansvar och bidra
till att skapa ett bra arbetsklimat. Fragor som alla pa arbetsplatsen borde stélla sig sjalva ar:
Vad kan jag gora for att skapa ett bra arbetsklimat? Hur kan jag bidra till att organisationen
uppnar sina mal? Vilken instéallning har jag till arbetsuppgifter, chef och medarbetare?

Angeldw pratar om ett aktivt medarbetarskap.
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Raty (2009, s.4-5) menar att formannens arbete har forandrats pA manga platser. Istéllet for
en befallande roll har formannen idag en mer coachande roll. Ocksa medarbetarnas roll har
forandrats mot en mera sjalvstandig roll. FoOr att klara sig i arbetslivet, och for att vara
framgangsrik kravs det att man har kunskap om hur man fungerar i en arbetsorganisation
samt en standig utveckling av det professionella specialkunnandet. Férutom det sa behovs
det ocksa kunskaper om véxelverkan, som man egentligen bara kan lara sig i arbetslivet pa
den egna arbetsplatsen. Det racker inte bara med kunskap utan det kréavs ocksa vilja for att

tillsammans uppna faststallda mal, en positiv attityd och utveckling.

Lundin och Sandstrom (2010, s.58) skriver att man som chef for en arbetsgrupp maste se
till att skapa en etisk plattform att sta pa tillsammans med sina medarbetare. Ledaren maste
ta fram och diskutera vérderingarna som skall finnas i organisationen. Claes Trollestad
(2010) i Lundin och Sandstrom (2010, s.58) menar att etik handlar om vilket
forhallningssatt vi har till andra méanniskor, om vara handlingar gentemot dem och vara

reaktioner pa deras handlingar.

Detta arbete ar inriktat pa medarbetarskap och vars och ens eget ansvar for arbetsgruppen.
Forutom ledarens viktiga roll lyfts medarbetarskapets betydelse fram i en fungerande
arbetsgrupp. Respekt namns ofta i olika sammanhang men har inte definierats i
arbetslivskontex. Avsikten med detta arbete ar att inspirera enskilda individer och grupper
till att fundera kring respekt och vad det har for betydelse i den egna arbetsgruppen.
Avsikten ar ocksa att reda ut vad ett gott medarbetarskap ar. Tanken &r att arbetet och
modellen som har utvecklats kan vara till hjalp samt en bdrjan till att hitta viljan och

intresset att utveckla respekten och medarbetarskapet.

2 Syfte och fragestillningar

| detta kapitel presenteras utvecklingsarbetets syfte och fragestallningar. Syftet med detta
utvecklingsarbete &r utveckla en modell for ett respektfullt medarbetarskap inom social-
och halsovard. Modellen ska fungera som motivation och kunskap fér medarbetare inom
social- och halsovarden, och ska hjélpa dem att bli medvetna om och utveckla sitt

medarbetarskap och respekten pa arbetsplatsen.

Har presenteras de fragestallningar som har anvants i arbetet. Fragestallningarna har varit

till hjalp under arbetets gang och beskriver arbetets grundtanke.



Fragestallningarna ar:

e Vad ar respekt?

e Vad ér ett gott medarbetarskap?

Har beskrivs arbetets gang i en modell. Tanken &r att det ska vara lattare att forsta idén
med detta arbete samt fa en helhetsbild av hur arbetet fortsatter harifran. Modellen har varit
till hjalp ocksa for skribenten under arbetets gang.

Inledning & Bakgrund

. 4

Metod

Litteraturstudie: Begreppsanalys:
Medarbetarskap Respekt
Innehallsanalys Innehallsanalys

Resultat & Tolkning

Modell: Respektfullt medarbetarskap

Kritisk granskning & Diskussion

Figur 1. Arbetets disposition.



3 Metod

| detta kapitel beskrivs de metoder som anvénds i utvecklingsarbetet. De metoder som har
anvants ar litteraturstudie och begreppsanalys. En litteraturstudie ar gjord pa
medarbetarskap och en begreppsanalys pa respekt. Detta kapitel beskriver enbart
metoderna och materialet som anvants. Langre fram i arbetet presenteras litteraturstudien
pa medarbetarskap och begreppsanalysen pa respekt skilt for sig. Larsson m.fl. (2005, s.96)
menar att det &r fullt mojligt att kombinera induktiva och deduktiva moment i samma
studie. | detta arbete anvands bade ett deduktivt och induktivt perspektiv. I litteraturstudien

anvands ett deduktivt synsétt medan begreppsanalysen ar mera induktiv.

| detta utvecklingsarbete ar skribenten sa noggrann som mojligt genom hela processen.
Tanken har hela tiden varit att hitta sa relevanta kallor som mojligt samt ta hansyn till
kéllorna och beskriva forskningar pa ett sa korrekt satt som mojligt. Utvecklingsarbetet ska
vara sa tydligt som mojligt och resultaten av litteraturstudien och begreppsanalysen ska

vara latta att forsta och latta att hitta.

3.1 Litteraturstudie

Litteraturstudien handlar om medarbetarskap. Tanken &r att utreda vad medarbetarskap
inom social- och halsovard innebar. Materialet i litteraturstudien ar anda till en viss del pa
en allméan niva och tangerar medarbetarskap 6ver lag, inte inom nagot specifikt omrade.

Olsson och Sorensen (2011, s.145) menar att litteraturstudier ska innehlla en bakgrund,
syfte, fragestallningar och insamlingsmetod. Forsberg och Wengstrom (2013, s.26) menar
att en forutsattning for systematiska litteraturstudier &ar att det finns tillrackligt manga
studier av bra kvalitet som grund. Forsberg och Wengstrom (2013, s.30) skriver att en
litteraturstudie innebér att systematiskt sdka, kritiskt granska och sammanstalla litteraturen
inom ett amne eller problemomrade. Den systematiska litteraturstudien syftar till att
astadkomma en syntes av data frdn tidigare genomforda empiriska studier.

Litteraturstudien ska fokusera pa aktuell forskning inom det valda omradet.

Forsberg och Wengstrom (2013, s.163) menar att resultatredovisningen ar central, och det
ar viktigt att resultaten presenteras sa tydligt och korrekt som mdjligt. Forsberg och
Wengstrom (2013, s.170) skriver att 1 diskussionen diskuteras resultatet utifrdn
litteraturstudiens syfte och frdgestillningar. Materialet som anvénds 1 litteraturstudien har

noggrant gitts igenom och det visentligaste finns sammanstéllt i kapitel 4 om



medarbetarskap. Resultatet av medarbetarskapet syns i modellen medarbetarskapsringen 1

kapitel 4.

Problemformuleringen motiverar varfor det &r viktigt att studien gors. Syftet med ett
forskningsprojekt formuleras vanligen i termer som att beskriva, forsta, forklara eller
jamfora. Ur syftet uppkommer konkreta fragestéllningar som ska besvaras. (Forsberg &
Wengstrom 2013, s.46-47). Syftet med denna litteraturstudie dr att reda ut vad
medarbetarskap ar samt svara pa fragestallningen: Vad ér ett gott medarbetarskap?

Datainsamlingen har skett pa olika satt pa grund av att materialet varierar. Litteraturen och
bockerna har sokts fram med s6korden medarbetarskap och ledarskap. Artiklarna och
forskningarna soktes via Novias elektroniska bibliotek pa emerald library. S6kordet som
anvéandes var employeeship. Av 11 traffar valdes foljande artiklar: Employeeship: The
necessary prerequisite for empowerment och A two-way approach of congruent behavior

between leaders and staff in the employeeship concept.

Litteraturen som anvands i litteraturstudien ar varierande. Det anvands bade &ldre och
nyare kallor. Materialet bestar av artiklar, forskningar och bécker. | tabellen nedanfér

presenteras det material som ingar i litteraturstudien.

Tabell 1. Materialet i litteraturstudien.

Forfattare Publiceringsar | Titel

Ackermann 2007 Chefen och medarbetaren. Tankar om personlig
utveckling och samspel pa arbetsplatsen.

Angeléw 2013 Ledarskapshandboken. ~ Att utveckla och stérka
ledarskapet.
Bertlett m.fl. 2012 A two-way approach of congruent behavior between

leaders and staff in the employeeship concept.

Blomquist & Rdding 2010 Ledarskap — Personen, reflektionen, samtalet.
Héllsten & Tengblad 2006 Medarbetarskap i praktiken.
Kinlaw 1995 Medarbetarskap. Att pa basta satt anvanda och utveckla

de anstalldas kompetens.

Lundin & Sandstrom 2010 Ledarskap inom vard och omsorg.

Magller 1994 Employeeship:  The necessary  prerequisite  for
empowerment. The success or failure of an organization
Is not (only) the manager’s responsibility.




Raty 2009 Tydyhteisotaidolla tulosta.

Schuldt m.fl. 2011 Medarbetare eller motarbetare. Konsten att vanda ett
missndjesklimat.

Svedberg 2012 Gruppsykologi. Om  grupper, organisationer och
ledarskap.
Tengblad 2003 Den myndige medarbetaren. Strategier for ett

konstruktivt medarbetarskap.

Tengblad 2003 Medarbetarskap i det nya arbetslivet. En kraft for
utveckling och férnyelse?

Tengblad 2009 Medarbetarskap pa 60 minuter.

Utgaende fran ovanstdende material far man en bra bild av vad medarbetarskap ar.
Skribenten har sammanfattat vad de olika forskarna/forfattarna har skrivit om
medarbetarskap. Eftersom det finns bade &ldre och nyare material med, far man en bild av
hur medarbetarskapsidén har forandrats genom aren. Man kan konstatera att
medarbetarskap under 90-talet mer handlade om effektivitet och goda resultat och
prestationer. Under 2000-talet bérjade man mera Oppna Ogonen ocksa for ett gott
samarbete, Oppenhet och relationen medarbetarna emellan. Man borjade inse att
medarbetarna behdver ma bra i sitt arbete och kénna sig respekterade och mogna for att ta
mera ansvar. Genom dessa forandringar blir ocksa kvaliteten och effektiviteten pa arbetet
battre.

Tyngdpunkten pa medarbetarskapet i detta utvecklingsarbete ligger &nda pa relationerna
medarbetarna emellan och pa en fungerande arbetsgrupp. Fokus ligger mycket pa
Tengblads (2003) myndiga medarbetarskap. | kapitel 4 presenteras resultatet av
litteraturstudien och det vésentligaste av materialet finns sammanfattat.

3.2 Begreppsanalys

Forsta steget i begreppsanalysen har varit att samla material. Artiklar och forskningar som
behandlar respekt ur olika synvinklar har sokts. Sedan har de grundligt gatts igenom for att

se vad de har att s&ga om respekt.

Suhonen m.fl., (2010, s.8) sé&ger att man med begreppsanalys menar sokande av ett
begrepps egenskap och attribut, samt systematisk granskning och spraklig precision. Det ar

fraga om en vetenskaplig metod med vars hjalp man systematiskt granskar, forklarar samt
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gor analyserade begrepp forstaeliga. Begreppsanalys forutsatter att begreppet finns och att
det pa nagot satt ar beskrivet och definierat tidigare. Man gor en begreppsanalys da
begreppet ar viktigt och centralt for vetenskapen, men innehallet &r oklart.

Wiklund Gustin och Bergbom (2012, s.80-81) skriver att tankar, idéer, foreteelser,
uppfattningar och referensramar som knyts till ord bade kan berika och begransa
forstaelsen av ordet. Nar man tydliggor tankar och idéer samt anger betydelsen blir ordet
och budskapet mera begripliga. Olika fenomen blir mer begripliga och hanterbara genom
att man begreppsliggor tankeinnehallet och anger begreppets kannetecken. Nar man
utreder ett begrepp innebér det att man avtacker uppenbara och dolda betydelser. Nar man

utreder begreppsinnebdrden gor man en begreppsanalys.

Begreppsanalys kan forverkligas genom flera olika metoder. En metod som anvénds
mycket inom vardvetenskapen ar en metod som utvecklats av amerikanen Wilson. Han
utvecklade metoden for att lara ut begreppsanalys at sina studerande. Av Wilsons metod
finns flera olika varianter varav den mest kanda ar Walker och Avants metod. (Suhonen
m.fl., 2010, s.11)

| detta kapitel delas begreppsanalysen in i olika steg for att bli sa tydlig som majligt.
Begreppsanalysen foljer Walker & Avant metoden, som Suhonen m.fl., (2010, s.12-13)
beskriver i sin rapport. De olika stegen &r direkt tagna fran Walker & Avant metoden for
begreppsanalys. Skribenten anvander sig ocksa av dessa steg i begreppsanalysen i kapitel
5.

Begreppsanalysens steg:
1. Val av begrepp, samt mening och syfte med begreppsanalysen faststalls:

Det vanligaste syftet med en begreppsanalys &r att definiera begreppet. Atskilja det
fran andra begrepp, klargora, beskriva begreppets betydelse eller utveckling av
begreppet samt att klargora det sprakligt. Begreppsanalysens grundlaggande syfte
ar att skilja pa begreppets vasentliga och ovasentliga sardrag. Begreppsanalysen har
ocksa ett konkret syfte, det hjalper till att tinka och kommunicera. Begreppsanalys
kan vara till hjalp for att hitta en gemensam forstaelse for begrepp. (Suhonen m.fl.,
2010, s.10-11). Syftet med begreppsanalysen ar att definiera begreppet respekt och

svara pa fragestallningen vad &r respekt?



2. ldentifiera begreppets anvandningssatt och anvandningsomrade.

Anvindningssatt  definieras sa brett och mangsidigt som mojligt. Alla
anvandningssétt behdver dock inte anvéndas i analysen. Anvéndningssatten hjalper

till att utndmna begreppets attribut. (Suhonen m.fl., 2010, s.13)

3. Utndmn begreppets attribut:

Suhonen m.fl., (2010, s.93) skriver att begreppets attribut ar typiska egenskaper
som vanligast kopplas ihop med begreppet och ger en grundldggande uppfattning
av begreppet. Attributen &r egenskaper som hjalper till att skilja begreppet fran
andra begrepp.

4. Faststall modell, grénsfall, nérliggande begrepp och motbegrepp:

Suhonen m.fl., (2010 s.95-97) skriver att ett modellfall &r ett exempel pa
begreppets anvandning i det verkliga livet. Modellfallet innehaller alla angivna
attribut. | gransfallet finns nagra av begreppets attribut, men inte alla. |
motbegreppet finns inga centrala attribut. 1 motbegreppet kan det finnas likheter,
men attributen &r inte de samma och representerar inte begreppet. Motbegreppet
hjalper till att kdnna igen begreppet och attributen.

5. Faststall begreppets forutsattningar och foljder:

Begreppets forutsattningar dr héandelser eller fenomen som sker fore sjélva
begreppet. Forutsattningarna kan inte vara samma som attributen. Forutsattningarna
hjalper till att utveckla begreppets centrala attribut och kontext, dar begreppet
granskas. (Suhonen m.fl., 2010, s.97). Suhonen m.fl., (2010, s.98) menar att

begreppets foljder ar hdndelser som sker efter begreppets varande.

6. Faststall begreppets empiriska mening:

Suhonen m.fl., (2010, s.98) menar att empiriska kdnnetecken &r begreppets klasser
eller kategorier med hjélp av vilka man kan visa begreppets existens och hur det ser
ut i det verkliga livet. Med hjélp av empiriska kdnnetecken kan man utveckla ett

instrument som mater eller klargor begreppets existens och hur det ger sig uttryck.

Som databaser for artikelsokningen har foljande databaser anvénts: SweMed+, EBSCO,
Academic Search Elite, Cinahl och Pubmed. Dessa databaser valdes for att ge en sa bred
datainsamling som mdjligt. 1 EBSCO, Academic Search Elite och Pubmed anvéndes
foljande sokord: Respect, AND Social care AND Workplace och Respect, AND Health
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care, AND Workplace. | EBSCO anvéndes ocksa sokorden Respect, AND Work, AND
Ethics. 1 SweMed+ anvéndes sokorden Respekt, Respect och Social justice. Sokorden
varieras for att fa ett storre urval av artiklar. Artikelsokningen presenteras narmare i

sokschemat som finns i Bilaga 1.

Hér presenteras artiklarna i Tabell 2.

Tabell 2. Artikelpresentation for begreppsanalysen.

Forfattare Publiceringsdr | Omréde

Biggio & Cortese 2013 Vilméende pa arbetsplatsen

Browne 1992 Begreppsmissigt  klargérande  av
respekt

Catalano m.fl. 2008 Betydelsen att arbeta tillsammans

Gaudine m.fl. 2011 Etiska konflikter

Gilin Oore m.fl. 2010 Artighet och respekt pa arbetsplatsen

Henrikson 2008 Respekt pé arbetsplatsen

Johnstone 2009 Respekt for kolleger

Kaplan m.fl. 2010 Omsesidig respekt

Koskenniemi m.fl. 2012 Respekt inom varden av dldre
patienter

Meland 2005 Respekt

Stievano m.{l. 2012 Professionell virdighet/uppskattning

Thylefors 2011 Status skillnader i arbetsgrupper

Vogel 2011 Respekt

Har efter presenteras det vasentligaste fran artiklarna. Efter att artiklarna har bearbetats,
gatts igenom och analyserats kan man konstatera att respekt i arbetsgrupper &r en
forutsattning for valmaende, effektiva och valfungerande arbetsgrupper. Nar artiklarna har
bearbetats har féljande fragestallning anvants: Vad &r respekt? och Vad betyder respekt i

arbetsgrupper inom social och halsovard?

Respekt ar ett aterkommande tema i alla artiklarna och som foljande redogors for vissa
specifika pastaenden och resultat fran artiklarna som uppfattades som relevanta och som

vackte intresse.

Meland (2005) séger att det &r viktigt for ménniskan att bli sedd och accepterad av andra.
Hur kan vi utveckla sjalvbestimmande ratt och dmsesidig respekt i en relation som &r

obalanserad? | Melands artikel menar man att grunden for méansklig respekt ar
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Omsesidighet. Man konstaterar att dialogen &r den framsta arenan for utveckling av

respekt. | varje mote med en annan manniska har du en del av den andras liv i dina hander.

Johnstone (2009) lyfter fram att det &r lika viktigt for sjukskotare som for vilka andra
manniskor att fa kanna sig respekterade for vad och vem de &r. De maste fa kanna att deras
arbete spelar nagon roll och att de ar betydelsefulla och blir sedda som manniskor.
Undersokningar har visat att sjukskotare vill arbeta i miljoer dar de har mojlighet att
utveckla stédjande och respektfulla relationer till sina medarbetare. Johnstone skriver att
respekt inte bara &r en attityd. Utan respekt finns det ingen tillit, och utan tillit kommer
prestationerna att vara begrénsade. Johnstone sammanfattar respektfullt samarbete som:
Moralisk bekraftelse och vérdighet som maénniska, uppméarksamhet mot andra,
uppmarksamt och empatiskt lyssnande samt stodjande handlingar med tanke pa den andras

valméende.

Stievano m.fl., (2012) pratar om professionell vardighet. De menar att man genom att ge
vardighet at andra vardesatter den andras sjalv-respekt och ser den andra som
betydelsefull. I studien kom man fram till att sjukskotarna hellre arbetade i grupper dér det
finns mera respekt bland de olika professionerna. | en arbetsgrupp dar man satsat pa
samarbete har man en god kommunikation, goda relationer, gor effektiva beslut, har ratt
bemanning samt ett effektivt ledarskap. Stievano och m.fl. Lyfter ocksa fram att utbildning
och ett konstant larande behovs for att man skall kdnna sig vardefull och respekterad. |
undersokningen lyfter man fram nagra viktiga etiska aspekter som darlighet, vanlighet,

generositet och mod.

Biggio och Cortese (2013) diskuterar valmaende pa arbetsplatsen. Efter studien som de
gjorde delar de in pastaenden de fatt i tre olika kategorier: Meningen med valmaende pa
arbetsplatsen, faktorer som paverkar valmaendet pa arbetsplatsen och individuella
personlighetsdrag som paverkar valmaendet pa arbetsplatsen. Viktiga delar for valmaende i
arbetet &r att vara delaktig i organisationens uppgift, positiva upplevelser samt kénslan av
att tillhora organisationen. Att vara utatriktad, oppen, visa respekt, ha sjalvfortroende och

vara arlig ar fardigheter som forbattrar relationer pa arbetsplatsen.

Gaudine m.fl., (2011) intervjuade hélsovardspersonal och hade dem att berétta om etiska
konflikter som de upplevde mot organisationen. De kom fram till olika teman, och ett tema
var brist pa respekt for professionella. Sjukskétare och lakare kande sig inte respekterade,
uppskattade eller stddda av organisationen. Eftersom de inte kande sig respekterade kande

de inte heller anknytning till organisationen. En sjukskétare uttryckte sig med att etisk
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konflikt i vardarbetet beror pa att vi inte behandlar/bemdter varandra med respekt. En
annan etisk konflikt uppstod nar personalen inte fick tillgang till all information. Det ledde
ocksa till kanslan av att inte vara respekterad.

Vogel (2011) vill uppméarksamma betydelsen av en kollegial, respektfull och positiv
arbetsmilj6. Bland med 71 respondenter sammanstallde man viktiga komponenter for
respekt, bland annat stodjande forman, mentorskap som férmaga hos formannen, feedback
och en kollegial arbetsmiljo fri fran mobbning var viktiga.

Gilin Oore m.fl., (2010) kommer i sin undersokning fram till att artighet och respekt pa
arbetsplatsen har en viktig effekt nar det galler att motarbeta stress. De menar att nér
kollegerna utvecklar en positiv social omgivning med emotionellt stéd och hjélpsamhet
paverkar det positivt pa attityderna och prestationerna pa arbetsplatsen. Man konstaterade
ocksa en godare mental hélsa bland de som hade en dverkomlig arbetsborda och dar det

fanns artighet och respekt i arbetsgruppen.

Catalano m.fl., (2008) lyfter fram betydelsen och behovet av en kultur med 6msesidig
respekt. | undersokningen som gjordes konstaterar man hur viktigt det &r att arbeta
tillsammans. Deltagarna konstaterar att det ar en fordel att fa tva olika perspektiv pa saker
och ting. De menar att en positiv och 6msesidig interaktion bestar av émsesidig respekt,

forstaelse, rak kommunikation samt en forvéantning och vilja att lara av varandra.

Thylefors (2011) gjorde en undersokning bland med personal fran halsovarden, psykiatrin,
rehabiliteringen och fran skolhalsovarden. Hon lyfter fram betydelsen av grupparbete och
komponenter som ar viktiga ar att man maste fraga efter informationen, man skall ocksa
lyssna till vad som sags och sedan ocksa kunna ta informationen i beaktande. Thylefors
menar ocksa att hierarki och skillnader i status fortfarande &r ett hinder for samarbete i

grupper.

Koskenniemi m.fl., (2012) definierar respekt genom sjukskdétares handlingar, anhériga och
faktorer kopplade till omgivningen. Hovligt beteende, tadlamod att lyssna, uppmuntran,
respons till behov av information, assistans/hjalp med grundbehov, atgard for
smartlindring, respons for dnskningar samt tidshantering av sjukskétarna upplevdes som
respektfulla handlingar av patienterna som var pa sjukhuset. Vardkulturen, flodet av
information och var man placerade patienterna hade ocksa en betydelse for hur man

upplevde respekt. Vanligt bemotande upplevdes viktigt, som t.ex. snélla ord,
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ansiktsuttryck, vanliga och émsesidiga diskussioner dvs. diskussioner dar patienterna och

anhdriga upplevde att de hérdes, och att vardarna tog deras asikter i beaktande.

Kaplan m.fl., (2010) menar att respektfullt beteende &r ett beteende méanniskor emellan
som stoder ett positivt arbetsklimat, dér alla arbetare kan utfora sitt jobb med god kvalitet
och tycka om att komma till sitt arbete. Som respektfullt beteende ses: Professionalitet,
relationer med positivt samarbete, artighet, att lyssna, integritet, direkt
feedback/aterkoppling, sprak som innehaller icke verbala beteenden och gester som

reflekterar vardighet samt en rak kommunikation.

Henrikson (2008) definierar respekt enligt foljande: Hansyn, respekt for en annan persons
fortrafflighet, att ge uppmarksamhet, ta i beaktande och bry sig om andra. Henrikson
anvander i sin artikel nagra pastaenden som man kan anvéanda sig av pa arbetsplatsen. |

foljande bild ar pastdendena sammanfattade.

Hall deadlines & Stada upp efter dig Le & halsa pa andra pa
uppfyll vad du lovat! sjalv i kafferummet! ett vanligt satt!

Be snallt och sag tack!

Undvik att anvanda ett
sadant sprak som
andra kan uppfatta
krankande!

Undvik att skvallra & Byt ut nagonting om
prata bakom folks du tar det sista! Ex.
rygg! kopieringspapper.

Kom i tid till jobb &
moten!

Undvik att patvinga din
Undvik politisk asikt pa andra,
kampanj! respekterat att andra
tanker pa annat satt!

Erbjud dig att hjalpa
andra & delta i
grupper for att

utveckla arbetet!

Undvik att beratta
krankande berattelser
& vitsar!

Figur 2. Sammanstallning av Henriksons (2008, s.334) pastaenden.

Henrikson (2008) menar att for att vi ska kunna gladjas av att fa respekt av andra maste vi
forst respektera oss sjalva. Vi kan inte heller visa respekt for andra om vi inte respekterar
oss sjalva. Att ha respekt for andra betyder att vi forverkligar, accepterar och stoder att
varje person har en betydelsefull roll att fylla. Respekt &r en attityd som syns i olika
beteenden som bekraftar att vi tror att de vi arbetar med &r betydelsefulla, och vérda var
uppmarksamhet och omsorg. | och med det ska vi ocksad undvika de beteenden som é&r
respektlosa.
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Henrikson (2008) lyfter fram olika satt att uppmuntra till émsesidig respekt genom att
uppmuntra till dmsesidig respekt med tid: Om man vill fa till stand 6msesidig respekt med
nagon som man har svart att komma overens med ska man satta tid for att umgas och
arbeta med den personen. Uppmuntra till dmsesidig respekt med talamod: Vi &r villiga att
ge en annan person en andra chans, ge den andra tid att lara. Vi hittar inte sjalv pa orsaker
varfor den andra beter sig som han/hon gor, utan vi later henne/honom sjélv beratta sin
story. Uppmuntra till 6msesidig respekt genom att lyssna: Att lyssna dar ett av de storsta
uttrycken for respekt. Ge uppmarksamhet till personen du pratar med. Fokusera pa
konversationen. Uppmuntra till 6msesidig respekt genom skratt: Nar man skrattar
tillsammans med andra slappnar man av, man hjalper pa det viset ocksa andra att slappna
av och en mer effektiv kommunikation tar form. Ta tid att hitta gemensamma intressen.
N&r man skrattar tillsammans ger man intrycket att man njuter av den andras sallskap.
Uppratthall msesidig respekt med arlighet: Mark hur arlighet och heder, en definition av

respekt har samma rotter. Arlighet ger upphov till tillit, ett uttryck for respekt.

Browne (1992) definierar respekt enligt Websters Dictionary: Ge uppmarksamhet, visa
hansyn, anse att andra manniskor ar varda uppskattning, att avsta fran att tvinga eller
avbryta samt att vara intresserad. Browne menar att man far en mera djupare forstaelse av
respekt i litteratur om etik och ménniskovarderingar, déar respekt anses vara den priméra
etiska principen. Downie och Telfer (1970) beskriver (enligt Browne 1992) respekt som
en central moral attityd, varifran alla andra moraliska principer forklaras. Rokeach (1979)
ser (enligt Browne 1992) pa respekt som ett manniskovarde som talar for rattvisa, dra och
mansklig vardighet. Milne (1986) summerar (enligt Browne 1992) Kant's perspektiv pa
respekt som en mansklig princip som erkdnner ménniskan som oberoende, agerande
personer, som av naturen har en medfédd inre uppskattning. McDougall (1980) beaktar
(enligt Browne 1992) respekt som kérnvarde for ménskliga rattigheter, han definierar
respekt som ett forhallande mellan méanniskor dar de 6msesidigt kanner igen och hedrar
varandras frihet av val och vardighet som manniskor och mojlighet till jamstélldhet.

Dehar definitionerna av respekt som Browne (1992) lyfter fram reflekterar varderingar av
méansklig vardighet, inre véardighet, sjalvbestdmmanderatt, individuell unikhet och
sjdlvbestdmmande. Gaut (1983) identifierar (enligt Browne 1992) respekt som en
nodvandig attityd for berattigade etiska handlingar mellan ménniskor. Ett omfattande urval
av ansiktsuttryck, ett avslappnat med &nda energiskt och intresserat satt/upptradande,
dgonkontakt under interaktionen och kroppssprak i lamplig anvandning har identifierats

som bekraftande handlingar. Dessa handlingar bidrar till operationaliserande av respekt.
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Det lyfts fram i alla artiklar hur viktigt det &r med respekt och ett vanligt bemotande mot
varandra. Vi maste ldra oss att acceptera varandras olikheter och se upp till att vi &r olika
och kan olika saker. Ett mangprofessionellt arbetsteam borde vara en rikedom istallet for
nagonting som leder till orattvisa och att ndgon inte kanner sig respekterad. Respekt i
arbetsgrupper betyder att alla blir accepterade for vad de ar, oberoende utbildning eller
tidigare erfarenheter. Respekten utvecklas genom att vi lar oss att samarbeta och acceptera
varandra. Vi maste kunna lita pa varandra och ta vart eget ansvar for att utveckla respekt

och valmaende pa arbetsplatsen.

4 Medarbetarskap i social- och hilsovard

| detta kapitel beskrivs medarbetarskap mera ingaende. Flera olika kéllor anvands, bade
aldre och nyare, for att se hur medarbetarskapsidén har forandrats genom aren. Men fokus

ligger &nda mycket pa Tengblad, som har forskat kring medarbetarskap.

Tengblad (2003b, s.3) menar att en fordel med medarbetarskapsbegreppet &r att det antyder
att medarbetare har en aktiv och skapande roll. Medarbetarskapsbegreppet skapades under
mitten av nittiotalet. Medarbetarskapet har uppmarksammats som begrepp pa grund av
stora arbetsorganisatoriska forandringar som spred sig i det svenska arbetslivet. Tengblad
(2009, s.6-7) séger att medarbetarskap ar ett alltmer uppmérksammat begrepp som
sammanfattar en svensk och aven skandinavisk organiseringsfilosofi som bygger pa en
aktiv och ansvarstagande medarbetarroll. Han menar att ledarskap och medarbetarskap bast
utoévas i samspel med varandra och de skapar forutsattningar for varandra. Medarbetarskap

handlar om relationen till arbetet och arbetsgivaren samt till arbetskamrater och klienter.

4.1 Medarbetarskap

Kinlaw (1995, s.17-18) menar att medarbetarskapsidén har en enorm potential. Kinlaw
anser att medarbetarskapet drivs fram av dagens marknadsforhallanden och kraven pa att
foretagen ska bli mera effektiva och producera mera med hogre kvalitet med farre anstallda
Okar standigt. Kinlaw skriver att medarbetarskapsidén har olika k&nnetecken. Man kopplar
ihop den med tanken om att organisationer standigt borde forbéattra sig samt att man ska
utnyttja alla medarbetares resurser. Medarbetarskapsidén ger ocksa upphov till
forhallanden och initiativ som ar langt mer radikala an tidigare idéer. Tengblad (2009,
s.12) menar att under 1970-talet var den anstallda en arbetstagare, lontagare, personal,

arbetare eller tjansteman. Inom den offentliga sektorn har medarbetarbegreppet blivit



15

vanligare. Arbetsgivaren har mer och mer insett att framgangen ar beroende av
medarbetare som kan lara, samarbeta, ta ansvar, hantera stressiga situationer, se klienters

behov, hantera information samt en férmaga att ta ansvar for sin egen hélsa.

Mgller (1994, s.5) menar att n&r manniskor gor sitt bésta for att forsakra organisationens
framgang existerar det en speciell form av personligt engagemang. Mgller kallar detta
speciella engagemang for employeeship, dvs. medarbetarskap. Mgller menar att
medarbetarskap ar ett klarare satt att se organisationens tre framgangsomraden. De tre
framgangsomradena 4ar produktivitet, relationer och kvalitet. Magller definierar
medarbetarskap enligt foljande: Nar en individ gor en helhjartad och malinriktad insats
inom de tre framgangsomradena (produktivitet, relationer och kvalitet) i organisationen,
demonstreras ett speciellt personligt engagemang, som kallas medarbetarskap. Nar alla
medarbetare ar djupt engagerade i organisationens Overlevnad och utveckling, och
demonstrerar medarbetarskap, kan man sdga att organisationen har en
medarbetarskapskultur. Mgller (1994, s.8) menar att innan en organisation kan uppna en
medarbetarkultur med ansvar behdver atminstone foljande punkter uppfyllas: Ledningen
maste ge ansvar och makt/auktoritet at medarbetarna och medarbetarna maste vara villiga

att ta emot och &ga ansvaret.

Mgller (1994, s.5-6) och Ackermann (2007, s.14) har bada sammanfattat vad en god
medarbetare &r. | figuren nedanfor &r deras tankar samlade.
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ePunktlig & haller 6verenskommelser

eAnsvarstagande

eEngagerad & Initiativrik

eKommunikativ

eFlexibel & villig att forandras

eHjdlpsam & samarbetsvillig dver hela
organisationen. Fungerar i
arbetsgruppen

eSprider inte rykten

eVisar intresse, respekt och hansyn for
andra

eKostnadsmedveten & ekonomisk,
slésar inte pa organisationens

tillgangar
eLojal & Forsvarar kollegor och
E n go d organisationen mot angrepp
eProfessionellt kompetent & Kunnig &
medarbetare insikisul

*Oppen & érlig

*Positiv & Glad & Stottande

*Mod for 6vertygelser

eLdr av misstag & upprepar inte dem

eMalinriktad, effektiv & Aktiv

eHar sjalvdisciplin & uthallighet

eArbetar medvetet for att bevara och
utveckla kvalitet & Service inriktad

eOrganiserad i sitt arbetet och val
forberedd & Sjalvgaende & Noggrann

eSer utmaningarna i arbetet & Ser
helheter

*Ar stolt 6ver att vara en del av
organisationen,

Figur 3. En god medarbetare enligt Mgller (1994, s.5-6) och Ackermann (2007, s.14).

Magller (1994, s.6-8) ser tre element i medarbetarskapet: Ansvar, lojalitet och initiativ. Han
menar att ansvar ar det centrala elementet i medarbetarskapet. Utan ansvar kan man inte
vara lojal eller initiativrik. Upplevelsen av att kunna paverka en situation, en process eller
handelse gor att manniskor kanner sig viktiga och vacker hopp och forvantningar pa
utvecklingen. Mgller menar att endast manniskor med sjalvfértroende och ké&nsla av makt

kan ta ansvar.

Pa arbetsplatserna ar det speciellt tre former av ansvar som Mgller (1994, s.9) anser vara
relevanta. De dr ansvar for egen utveckling, ansvar for avdelningens utveckling och ansvar
for organisationens utveckling. Mgller (1994, s.10) definierar lojalitet med att vara trogen

den som du valt att stdda. En lojal medarbetare &r glad nar organisationen eller
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avdelningen &ar framgangsrik, tar initiativ och forsvarar organisationen om den ar hotad, ar
stolt dver att vara en del av organisationen, pratar positivt om organisationen och forsvarar
den mot pahopp samt for vidare konstruktiv kritik, men haller den innanfor organisationen
eller avdelningen. Mgller (1994, s.12) lyfter ocksa fram att lojalitet inte betyder att man tar
emot arbetsuppgifter fran alla i organisationen. Lojalitet ar att lara sig att saga nej, speciellt
om man inte har tid eller resurser for mera arbete. Initiativ &r det tredje elementet i

medarbetarskapet, och det kan inte uppnas utan ansvar eller lojalitet.

Seeholm och Salomonsson (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.97-100) har skapat en
modell som bygger pa Mgllers resonemang om employeeship. 1 modellen vilar
medarbetarskapshegreppet pa tva hornstenar: Ansvar och engagemang. | definitionen av
medarbetarskap ser de medarbetarens egna ansvar som en central del. Ansvaret bestar av
faktorer som arbetsuppgifter, innovationsformaga samt personlig och yrkesméssig
utveckling. Ansvar handlar om att kénna ett positivt engagemang och om att inte vara
likgiltig till sina arbetsuppgifter. Medarbetarskap innebér aktiva individer som engagerar
sig i foretaget och tar initiativ. Medarbetarskap &r ndgot som maste komma ur den enskilde
individen. Egenskaperna som kravs for att medarbetarskap ska kunna utvecklas kan inte
tvingas fram av ledningen. Ledningens uppgift ar att uppmuntra medarbetarna att utveckla
goda egenskaper. Seeholm och Salomonsson haller med Hallsten och Tengblad om att
medarbetarskap kan definieras som ett tillstand. Enligt Seeholm och Salomonsson (2006) i
Héllsten och Tengblad (2006, s.97-100) beskriver ordet klimat béattre medarbetarskap
eftersom de anser att fenomenet maste smalta in i organisationen. Seeholm och
Salomonsson konstaterar anda att medarbetarskap bor anpassas efter den egna
organisationen och individerna i denna. Engagerade medarbetare kréver engagerade ledare.
Till ledarskapet hor formagan att ge aterkoppling, vilket ar avgérande for att medarbetarna

ska forbli engagerade.

En medarbetarskapsprocess ar enligt Kinlaw (1995, s.17-18): ”Processen att uppna en
standigt pagaende forbattring av ett foretags produktionsprestation genom att utveckla och
vidga de anstalldas kompetens och inflytande pa de omraden och i de funktioner som har

med deras produktionsprestationer och foretagets totalprestation att gora”.

Bertlett m.fl. (2012, s.429-430) menar att medarbetarskap handlar om arbetsrelationer
baserat pa medarbetarens uppgiftsformaga, formaga att klara av givna arbetsuppgifter,
sociala formaga samt att klara av sociala interaktioner. Medarbetarskap &r ett uttryck av en

dynamisk reflektion av relationerna i arbetslivet och hur medarbetarna beter sig gentemot
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varandra. Bertlett m.fl. (2012, s.431) anser att foljande punkter &r viktiga nar man
undersoker ~ sambandet = mellan  organisationsklimat  och medarbetarskap:
Utmaning/motivation, stod for idéer, fortroende/6ppenhet, diskussion/mangfald, avsaknad

av konflikter samt tid for tanke och fundering.

Tengblad (2009, s.8-9) lyfter fram att medarbetarskapet kan ha tva olika inneborder. For
det forsta betyder det den relation som man ingar i da man skriver ett arbetskontrakt, dvs.
relationen till arbetsgivaren, kolleger, chef och klienter. For det andra star medarbetarskap
for en filosofi som handlar om att de anstéllda ska ha en aktiv och ansvarstagande roll, dar
medarbetarna har mojlighet till larande och utvecklande, gemenskap och samarbete samt
till utmaning och stéd. Filosofin representerar en vision om ett arbetsliv som forenar

effektivitet och goda resultat med socialt ansvarstagande, arbetsgladje och valbefinnande.

Tengblad (2009, s.23-24) menar att all personlig utveckling borjar med att individen
bestammer sig for att utvecklas. Det betyder att en grupp inte kan utvecklas om inte
gruppmedlemmarna har bestdmt sig for det. Tengblad menar att en arbetsgrupp som
respekterar varandra och bryr sig om varandra samt dar det finns utmaningar &r en effektiv
och tillfredsstallande grupp for medlemmarna. Tengblad lyfter fram dialogen som det
viktigaste verktyget vid en utvecklingsprocess. For att det ska finnas engagemang och
arbetsgladje i arbetsgruppen sa behovs dialogen. Nar utvecklingsprocessen ar lyckad finns
det en Okad oppenhet och dialog, som leder till en starkare gemensamhetskénsla och
samarbete, engagemang for arbetsuppgiften samt 6kat ansvarstagande och initiativ som
hjalper till att starka fortroende och 6ppenhet. Tengblad séger att medarbetarskapshjulet
aldrig snurrar av sig sjélv, utan borjar rulla forst nér storsta delen av medarbetarna i en
arbetsgrupp har bestamt sig for att vilja putta hjulet framat tillsammans. (Tengblad 2009,
5.25)

Forvantningarna pa arbetstagarna har forandrats. Forandringen ar enligt Hallsten och
Tengblad (2006,s.42-43) att man numera ser en medarbetare istallet for en arbetstagare. 1
rollen som medarbetare ingdr ocksa krav pa egenskaper. Egenskaperna é&r social
kompetens, dvs. att man kan samarbeta och samverka med andra manniskor.
Forandringsbenagenhet och forandringsformaga ar ocksa viktigt. Man maste kunna
forandra sitt arbetssétt efter vad som kravs. Kund- och serviceorientering behdvs for att
man ska kunna utga fran klienternas behov och anpassa sig efter det. Andra viktiga
egenskaper ar formagan att hantera stress samt halsomedvetenhet. Det &r pa var och ens

ansvar att se till att den egna halsan inte riskeras i arbetet.
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Simonsson (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.77-78) lyfter fram att medarbetarskap
innebar att medarbetarna inte bara har ansvar for sitt eget arbete, utan ocksa ett ansvar for
att hjalpa andra medarbetare vid behov. Medarbetarskapsbegreppet betonar inte bara
medarbetarnas skyldigheter utan dven deras rattigheter. Ansvaret blir delat, och som
medarbetare har man ratt att stalla krav pa att vid behov fa hjalp och fa ta del av ett
konstruktivt ledarskap. (Hallsten & Tengblad 2006, s.77-78)

Irfaeya, Liu och Tengblad (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.79-82) har utifran
tidigare forskning om medarbetarskap utvecklat en modell fér medarbetarskap som bygger
pa tre faktorer: Engagemang, samarbete och ansvarstagande. Med engagemang menas en
kanslomassig relation till det egna arbetet, till arbetskollegor och till organisationen. Ett
organisatoriskt engagemang ar en vardefull tillgang da medarbetare som kéanner det ar mer
fokuserade pa sitt arbete och upplever en hogre arbetstillfredsstallelse. Till ansvarstagande
hor ocksa formagan att ta initiativ. Det &r positivt med medarbetare som kan ta egna beslut
och agera utan direktiv. | samarbete ingar formagan att tillsammans utféra arbetsuppgifter
pa ett professionellt sétt och att det finns ett positivt arbetsklimat och en god gemenskap pa

en arbetsplats.

Rasmusson och Grohn (2006) i Héllsten och Tengblad (2006, s.117-118) ser samspelet
mellan organisation, ledarskap och medarbetarskap som centralt for att en verksamhet ska
fungera. Medarbetarskap handlar om att skapa mojligheter for alla att vara delaktiga i
organisationens verksamhet. For att medarbetarna ska kunna ta ansvar ar det viktigt att de
far ta del av information och &r delaktiga i beslut. Medarbetarskap ar mera an att passivt
vara delaktig och det innebér att medarbetarna tar initiativ och ar delaktiga pa ett engagerat
satt. Pa sa satt bidrar de aktivt till organisationens utveckling.

Karlsson och Lovén (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.117-119) ser ansvar,
delaktighet och sjalvstyre som de viktigaste forutsattningarna for medarbetarskap. Med
eget ansvarstagande menar de att individen far vara ansvarig for sin arbetssituation. Det
innebdr att medarbetaren har ansvar for det egna arbetet, for arbetets kvalitet och for hur
det utfors. Nar medarbetaren far vara aktivt deltagande i sin situation skapas engagemang,
initiativkraft och vilja att paverka den egna och organisationens utveckling. Sjalvstyre &r
en annan del som Karlsson och Lovén (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.117-119)
ser som viktig for att de andra delarna (eget ansvarstagande och aktivt deltagande) ska
kunna komma till sin ratt. Sjalvstyre handlar om medarbetarens ledning 6ver sig sjalv, och

om hur medarbetaren kan finna mening bade i och utanfor organisationen.
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For att kunna utveckla medarbetarskap kravs inte bara de ratta forutsattningarna, utan
medarbetarskap ar nagot som till stor del ocksa beror pa individerna i organisationen.
Karlsson och Lovén (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.135-136) har i sin
undersokning kommit fram till nagra faktorer som har betydelse och som ger
forutsattningar for medarbetarskap. Langsiktighet och kontinuitet ger trygghet i
medarbetarnas ansvarstagande. Medarbetaren far ta det ansvar som delegerats till henne
utan att nagon kontrollerar hur arbetet utfors. Tydliga granser ar viktigt. Man ska veta vad
som forvéntas av en och tydliga granser ger stabilitet i medarbetarnas arbete. Karlsson och
Lovén (2006) | Hallsten och Tengblad (2006, s.135-136) lyfter ocksa fram gradvis
ansvarstagande. Decentralisering av ansvaret sker steg for steg utifran varje medarbetares
utbildningsniva och mognadsgrad. Detta gor det mojligt att medarbetaren far véxa in i sin

roll som ansvarig.

Gustafsson och Jansson (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.159-170) lyfter fram olika
delar som ar viktiga for ett gott medarbetarskap: Engagemang, kompetens, involvering och
samverkan. Engagemang ar medarbetarnas vilja att anvénda sin kompetens samt intresse
och drivkraft i arbetet. Medarbetarna maste ha viljan att vara delaktiga i beslutsprocesser
och ocksd belonas for att de utvecklar och anvéander egen och andras kompetens.
Engagemang handlar ocksa om medarbetarnas installning till sitt arbete. Medarbetarskap
innebdr att medarbetarna tar ansvar for sin egen kompetensutveckling. Det é&r
arbetsgivarens ansvar att se till att det finns forutsattningar for kompetensutveckling, men
det ar pd ens eget ansvar att kanna till vad man behéver utveckla. Det &r viktigt att
involvera medarbetarna i beslutsprocessen samt att gora dem delaktiga i planering och
upplaggning av arbetet. Anstallda som samarbetar bra kan starka varandras férmagor och
kunskaper. Medarbetarskap innebér att alla &r ansvariga for arbetsklimatet och relationerna
som uppstar pa arbetsplatsen. Gustafsson och Jansson (2006) i Hallsten och Tengblad
(2006, s.159-170) kallar engagemang, kompetens, involvering och samverkan for

medarbetarskapets komponenter.

Blomquist och Roding (2010, s.276-277) menar att begreppet medarbetarskap fokuserar pa
den enskilde individens ansvar och pa hur medarbetare hanterar relationen till kolleger,
chefer och klienter. Engagemang, samarbets- och initiativformaga och
forandringsbenégenhet &r egenskaper som vérdesétts. Det goda medarbetarskapet
k&nnetecknas av individer som tar ansvar for sin egen utveckling och som leder sig sjalva.
For att utveckla ansvarstagande och engagerade medarbetare kravs ett engagerat ledarskap,

dar ledningen intresserar sig for sina medarbetares utveckling, kan delegera ansvar och
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beldnar viljan att ta storre ansvar och mera delaktighet. Ledare som skapar ett 6ppet klimat
med gemenskap, respektfull kommunikation och konstruktiva losningar pa problem bidrar
till medarbetare med hog ansvarskansla och initiativformaga.

Tengblad (2003a, s.13-15) menar att medarbetarskap &r hur medarbetare hanterar
relationen till sin arbetsgivare och till det egna arbetet. | medarbetarskapet ingar
ansvarstagande och att arbeta sjalvstandigt. Pa arbetsplatser dar medarbetarskapet ar
valutvecklat ar medarbetarna ocksa mana om att samarbeta med kolleger och bidra till en
god stamning pa arbetsplatsen. | det goda medarbetarskapet forsoker medarbetaren hitta
balans mellan att vara lojal mot arbetsgivaren, mot arbetskamraterna men ocksa mot sig

sjalv som individ.

Tengblad (2003a, s.173-174) menar att medarbetarskap och personalansvar star i relation
till varandra. Utovande av personalansvar kan medverka eller motverka myndigt
medarbetarskap, pa samma satt som medarbetares normer och handlingsmonster satter
ramar for ledarskapet. Ett ledarskap som lyfter fram medarbetarnas och medarbetarskapets
betydelse innebar att chefer i handling stoder medarbetarnas ansvarstagande och férmaga
att agera sjalvstandigt. Ledaren maste kunna papeka brister i medarbetarskapet och vara

delaktig i medarbetarnas stravan att éverkomma bristerna.

Raty (2009, s.8) sager att innehallet i ens arbete har en betydande roll i hur man uppskattar
sitt jobb. Enligt undersokningar som gjorts ar medarbetare mera néjda med sitt jobb om de

far vara med och paverka innehallet och méangden av sitt arbete.

Inom medarbetarskapet finns det yrkeskunskap, motivation, fortroende och formagan att
kunna foérbinda sig. Man brukar prata om att de utgér medarbetarskapets grund. Foértroende
behdvs mycket i organisationer. Det ar en forutsattning for att medarbetarna ska dela med
sig av sitt kunnande och sina fardigheter. Med hjalp av fortroende kan man underlatta
kommunikationen och vaxelverkan i arbetsgruppen. Fortroende ar ocksa en viktig del nar
man ska gora forandringar. Nar det finns fortroende ar det lattare att ta risker och sta ut
med ovetskapen om hur saker och ting kommer att bli. Fortroende goér gott for
organisationen, formannen och medarbetaren. Nar man forbinder sig till sitt arbete tar man
ansvar for sin arbetsinsats och sina arbetsprestationer. Det syns genom hur villig man ar att
utveckla arbetet, arbetsomgivningen och det egna arbetet. En lojal medarbetare hamtar
energi och kunskap till organisationen. Med motivation pa arbetsplatsen menas ett
meningsfullt och malinriktat arbetssatt som syns genom arbetstillfredsstallelse och viljan

att utféra sina arbetsuppgifter. Bade medarbetaren och férmannen kan paverka
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medarbetarnas motivation. | en utredning som gjordes av keskuskauppakamari 2009 kom

man fram till att innehallet i ens arbete motiverar mera an lénen. (Raty 2009, s.14-17)

Réaty (2009, s.18-19) menar att medarbetarskap &r medarbetarnas formaga och kunskap att
fungera i en arbetsgemenskap som en jamstalld medlem. Till ett gott medarbetarskap hor
att hjalpa sina medarbetare, att frivilligt skota vissa arbetsuppgifter, att undvika onddiga
konflikter samt att kunna uttrycka sina egna asikter. Raty beskriver medarbetarskap med
foljande ord: Hjalpsamhet, attityd och aktivitet. Det &r ocksa viktigt att klara av att ge och
fa feedback. Det &r inte bara formannens uppgift att ge feedback, medarbetarna ska ocksa

gora det. Nar man far feedback sa utvecklas man.

Medarbetarskap ska ske frivilligt av medarbetaren. Hit hor: Att som helhet kunna forsta
organisationens grunduppgift samt egna arbetsuppgifter, ett professionellt kunnande och
utveckling av sig sjalv, ett professionellt bemotande péa arbetsplatsen, att man kanner till
hur man kan paverka pa arbetsplatsen samt samarbete och vaxelverkan. Egenskaper som
behdvs i arbetet ar: Altruism (att hjdlpa andra), samvetsgrannhet, uppmarksamhet,
initiativtagande och en positiv attityd. (Raty 2009, s.20-23)

4.2 Medarbetarskap och etik

Medarbetarskap och etik ar kopplade till varandra och Hallsten och Tengblad (2006) tar
upp om etiken i samband med medarbetarskapet. | detta kapitel lyfts det fram de samband

som dragits mellan etik och medarbetarskap.

Héllsten och Tengblad (2006, s.230-231) skriver att nyttoetiken visar sig genom att
organisationer har nagon uppgift att fylla i forhallande till sina aktorer. Organisationen
finns inte bara till for de anstallda utan ocksa for klienter. Hur skapar vi som medarbetare
nytta for vara klienter? Pliktetiken pekar pd att det finns mer eller mindre tydliga regler
inom en organisation som de anstillda maste ta hansyn till. Pliktetiken vadjar ocksa till
vart praktiska fornuft att handla pa ett satt som medmanniskorna tycker att ar bra. Vilket

ansvar har jag for att skapa en god verksamhet?

Hallsten och Tengblad (2006, s.230-231) menar att dygdeetiken har sin utgangspunkt i
tanken att det inte racker med regler och fornuft. De menar att man ocksa maste se pa de
handlingsmonster som finns bland medarbetarna i organisationen. Det ar genom reflektion
som var och en kan bygga upp dygder som framjar verksamheten och det egna valmaendet.
Det forvaltarteoretiska perspektivet innebér att ledar- och medarbetarskapets relation maste
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sattas in i ett sammanhang som fokuserar pa organisationens mal och uppgift.
Forvaltaretiken ger frihet till ledare och medarbetare att sjalva planera och ta ansvar for
verksamheten och lyfter fram betydelsen av goda relationer som ar byggda pa tillit och inte
pa kontroll. Den formagebaserade etiken stravar efter ett vardigt arbetsliv. Det innebar att
arbetsgivaren tillsammans med medarbetarna har ansvar for att medarbetarnas férmagor
starks. Relationen gar inte enbart ut pa att behandla manniskor val utan ocksa att héja
medarbetarnas kompetens och férmaga att utféra sina arbetsuppgifter. (Hallsten &
Tengblad 2006, s.233-234)

Hallsten och Tengblad (2006, s.237-241) menar att medarbetarskapets etik bestar av ett
relationsinriktat forhallande mellan medarbetare och ledare dar alla i grunden é&r
medarbetare. Denna etik bygger pa en forvaltaretisk tanke som syftar till att framja
organisationens gemensamma goda, kombinerat med individens férmaga och majlighet att
handla vél. Det innebér en forening mellan det gemensamma ansvaret och det individuella
forhallningssattet dar etikens olika perspektiv, dygd, plikt och nytta spelar en viktig roll for
att forsta helheten. De tre delarna behovs for att komplettera och balansera varandra och
darmed lagga grund for den forvaltar- respektive férmagebaserade etik, som forenar
organisationens stravanden med den enskilde medarbetarens valmaende. For att kunna
utveckla tillit och fortroende maste ledare och medarbetare féra en dialog med varandra.
Medarbetarskapets etik handlar om erkannande av relationen, hansyn till langsiktiga
processer och stravan efter ett mal praglat av det goda livet, for val fungerande

organisationer och valmaende medarbetares béasta.

Den normativa definition Héllsten och Tengblad (2006, s.12-14) anvander sig av vad géller
det myndiga medarbetarskapet ar baserat pa medarbetares formaga att bete sig ansvarsfullt
samt en god balans mellan réttigheter (befogenheter) och skyldigheter (ansvar).
Forvaltarteorin tar fasta pa drivkrafter som inte dr egennyttiga t.ex. viljan att hjalpa till
eller att i varje situation vilja géra sa bra som mojligt. Forvaltarteorin lyfter fram vérdet av
att starka fortroende och lojalitet inom en beroenderelation pa ett satt som gynnar alla
inblandade. Den formagebaserade etiken har sin utgangspunkt i medarbetarens formaga att
tillsammans med chefer och andra medarbetare uppratthalla ett vardigt arbetsliv.
Arbetsgivare har ett etiskt ansvar att medverka till att medarbetarnas formagor starks. Det
innebdr mera an att behandla medarbetare vél. Kants kategoriska imperativ, att behandla
andra sa som du sjalv vill bli behandlad kan anvéandas och ge vagledning till de anstalldas
medarbetarskap. Dygdeetiken utgar fran den aristoteliska filosofin och betonar vardet av

att etablera goda vanor/handlingsmonster. De goda vanorna maste forankras i var och ens



24

karaktar for att ge langsiktig effekt. Medarbetarskap handlar om vem jag &r som manniska,

I den organisation jag verkar.

Lundin och Sandstrom (2010, s.60-61) menar att etik och moral inte automatiskt finns hos
medarbetarna och i arbetsgrupperna. Det kravs stod fran omgivningen och ledningen.
Ledaren ska ge verktyg at medarbetarna och tid for att reflektera kring etik och moral.
Diskussionen ska utga fran tre grundlaggande fragor: Vad ar respektfullt bemotande och
forhallningssatt? Hur uppratthalls individens vardighet och integritet? Hur sakerstéller vi
individens sjalvbestammande? Etiken &r det 6vergripande begreppet och bestar av normer,
regler och principer som ska végleda oss och forklara varfor vi gor som vi gor. Moralen ar

etikens praktik och bestar av vart konkreta handlande i olika situationer.

Blomquist och Roding (2010, s.251) séager att chefer som baserar sitt ledarskap pa
varderingar kannetecknas av féljande: Arlighet mot sig sjalva och mot andra, god
sjalvinsikt — kan visa bade sina starka och svaga sidor, bidrar genom sin sjalvinstinkt till att
skapa optimism och framtidstro hos sina medarbetare, ar konsekventa i sin kommunikation
oavsett om budskapet &r bra eller daligt samt skapar genom att vara dppna forutsagbarhet

och tydlighet i organisationen.

Som ledare har man ett stort ansvar for arbetsgruppen. Attityder och varderingar ar viktiga
och ledaren behover leda sina medarbetare pa ratt vag. Det finns inte bara en ledarskapsstil
som alltid &r 1amplig i alla situationer. En ledare behover vara flexibel och kunna se vad

som behdvs och vilket stod medarbetarna behover.

4.3 Beskrivande medarbetarskap

| detta kapitel beskrivs Hallstens och Tengblads (2006) beskrivande medarbetarskap. De

delar in medarbetarskapet i olika former.

Hallsten och Tengblad (2006, s.11) pratar om ett beskrivande medarbetarskap. Den forsta
delen &r olika former av organisatoriska medarbetarroller, som beskrivs i fem former av
medarbetarskap: Den forsta ar traditionellt medarbetarskap, dar cheferna och arbetsledarna
ar de som tar ansvar medan medarbetarna utfér arbetsuppgifterna enligt order och
instruktioner. Den andra formen ar organisationsorienterat medarbetarskap. Det gar ut pa
att medarbetarna ges ett relativt stort ansvar och befogenheter som ska utdvas i enlighet
med faststallda riktlinjer och arbetsmetoder. Den tredje formen &r grupporienterat

medarbetarskap. Den bygger pa idén att relativt sjalvstandiga arbetsgrupper gemensamt
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ska planera och ldgga upp den egna verksamheten och ta ansvar for b.la. kvaliteten.
Individorienterat medarbetarskap &r den fjarde formen. Den karaktériseras av ett
individuellt forhallningssatt som inkluderar ett individuellt ansvarstagande och en relativt
sjalvstandig yrkesutévning. Den femte och sista formen &r ledarlost medarbetarskap. Da

saknas formella chefer eller sa har cheferna en symbolisk eller administrativ roll.

Tengblad (2009, s.17-21) pratar ocksd om det beskrivande medarbetarskapets andra del.
Det delas in enligt foljande: F&ljsamt medarbetarskap, som handlar om att ha férmaga att
inordna sig i ett kulturellt och organisatoriskt system. Man bdorjar ofta med enkla uppgifter
och med takt som man utvecklas blir ocksd uppgifterna svarare. Detta satt bygger pa en
aningen passiv roll som handlar on att imitera och folja order. Andra delen &r specialiserat
medarbetarskap. Det skapar effektivitet i arbetsprocesserna. Ett sadant medarbetarskap
behdvs i organisationer som hanterar Krissituationer. Medarbetarna ska ta ansvar for
definierade arbetsuppgifter, och det finns mojligheter att utféra uppgifter sjalvstandigt.
Svagheten med ett sadant har medarbetarskap kan vara att det uppstar
kommunikationsproblem mellan medarbetarna. Initiativrikt medarbetarskap innebar att
medarbetarna tar initiativ till egna arbetsuppgifter, till arbetsplatsen och organisationen.
Medarbetarna har da utvecklat sin initiativformaga och kan arbeta sjalvstandigt. Till sist
lyfter Tengblad upp det gransoverskridande medarbetarskapet eller medledarskapet som
det ocksa kan kallas. Nu ar medarbetarna sa delaktiga i att skapa en god och effektiv
arbetsplats att de ar en del av en kollektiv ledningsfunktion. Besluten tas tillsammans med
medarbetarna. Det ar anda viktigt att det finns en ledare som kan ta itu med problem som

medarbetarna sjalva inte kan losa.

4.4 Myndigt medarbetarskap

| detta kapitel beskrivs Tengblads myndiga medarbetarskap och dess olika delar. Det
myndiga medarbetarskapet sammanstélls i en modell sa att det ska vara lattare att se och
greppa processen. Ett myndigt medarbetarskap kan betyda manga olika saker. Att vara
myndig kan betyda att man uppnatt en viss alder, man ar mogen for en uppgift.

Tengblad (2003a, s.176) har pa basen av egen och andras forskningar fastnat for fem
grundlaggande formagor som tillsammans kan utgéra basen for ett myndigt
medarbetarskap och arbetsliv. Utdvandet av dessa formagor staller krav pa myndighet,
kontinuitet, hallbarhet, mangfald och professionalism. Med myndighet menar Tengblad

(2003a, s.176-178) formagan att utéva ledarskap i arbetet. For att medarbetare ska kunna
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utveckla sin formaga att ta ansvar och att anvanda sitt fornuft ar det viktigt att de behandlas
som ansvarstagande och fornuftiga manniskor som har en ambition att gora ett gott arbete.
Medarbetarna behover k&nna att deras idéer och forsok att utveckla sin arbetsplats
respekteras och att de inbjuds att medverka i organisationens utvecklingsarbete som
jambordiga parter. Malet med ledarskapet &r att starka medarbetarnas formagor. Att vara
en myndig medarbetare forutsétter att man har férmagan att ta ansvar, att man tillats ta
ansvar och att man far bekraftelse pa sitt ansvarstagande av chefer och kollegor.

Tengblad (2003a, s.178-181) menar att kontinuitet ar viktigt for att skapa effektiva och
hallbara organisationer. Tata organisationsforandringar kan motverka malinriktat arbete, pa
grund av att tid inte ges for att fullfélja beslutade atgarder. Det kravs ett visst matt av
arbetsro for att ett utvecklingsarbete ska kunna bli framgangsrikt. Med hallbarhet syftar
Tengblad (2003a, s.181-182) pa formaga till engagemang och ansvarstagande.
Medarbetare behtdver k&nna att det finns tid och ork for att ta ansvar och att vara
engagerade. Manga medarbetare upplever problem med onormal trotthet, sémnsvarigheter
och problem med att koppla av fran jobbet pa fritiden. En vanligt forekommande
kombination av minskad bemanning och delegering av ansvar kan pa goda grunder antas
gora en grundlaggande orsak till den vaxande ohélsan i arbetslivet. Hog arbetsbelastning

leder ocksa till en minskad organisatorisk utvecklingsférmaga.

Tengblad (2003a, 5.184-187) lyfter fram mangfalden. Mangfald handlar inte bara om
etniskt ursprung, utan ocksa om att respektera och vardesatta olikheter, och att kunna se
det som ar unikt med varje individ. | arbetslivet handlar det om att bemd&ta medarbetare
som individer och inte som kategorier. Mangfald handlar ocksa om ratten for individer att
utveckla sin individualitet utan att drabbas av inskrénkthet.

Professionalism, formaga att utveckla djup yrkeskunskap ar en del av det myndiga
medarbetarskapet. Hog arbetsbelastning paverkar att manga upplever att de inte hinner
med kompetensutveckling. Medarbetare ska inte forlita sig pa beprévad kunskap utan en
medarbetare ska istallet vara beredd pa att forandras snabbt. Professionalism ar ett lampligt
begrepp for att beskriva en viktig del av det myndiga medarbetarskapet. Den professionella
medarbetaren baserar sin yrkesutovning pa kvalificerad utbildning och erfarenhet samt pa
fornuftet. (Tengblad 2003a, s.187-192)
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4.4.1 Det myndiga medarbetarskapets olika delar

Hér presenteras Hallstens och Tengblads (2006, s.15-17) myndiga medarbetarskap och

dess olika delar:

Fortroende och Oppenhet: Medarbetare och chefer, samt medarbetare emellan har
ett dmsesidigt fortroende for varandra. Medarbetare och chefer for en 6ppen och
arlig dialog om viktiga forhallanden pa arbetsplatsen. Meningsskiljaktigheter
respekteras och medarbetare och chefer forsoker tillsammans hitta bra losningar pa
uppkomna problem. Organisationsledningen ar man om att uppratthalla en 6ppen

dialog med de anstallda och strévar efter deras fortroende.

Gemenskap och samarbete: Medarbetarna upplever tillhorighet och trivsel i
arbetsgemenskapen. Medarbetarna tar sin del av arbetsbérdan och hjélper varandra.
Medarbetarna kan samarbeta Over yrkes-, avdelnings- och funktionsgranser och
vérdesatter varandras kompetenser och insikter. Arbetsgivare och chefer genomfor
aktiviteter for att stdrka gemenskap och samarbete medarbetare emellan och med

organisationen.

Engagemang och meningsfullhet: Medarbetarna upplever arbetet och
arbetsuppgifterna som meningsfulla. Medarbetarna kénner stolthet for att de tillhor
organisationen. Medarbetarna stravar efter att utféra ett gott arbete. Arbetsgivaren
och chefen tar reda pa vad enskilda medarbetare upplever som meningsfullt och

engagerande.

Ansvarstagande och initiativformaga: Medarbetarna har férmaga att ta ansvar for
sitt eget arbete och resultat. Medarbetarna har initiativférmaga och tar initiativ som
utvecklar verksamheten. Medarbetarna har férmaga att balansera ansvar och
initiativ med fysiskt och psykiskt vélbefinnande. Arbetsgivare och chefer &r
medvetna om i vilken omfattning enskilda medarbetare vill och kan ta ansvar och

ser till att tillrdckligt med befogenheter ges.

Tengblad (2003a, s.160) menar att bade chefer och medarbetare paverkar hur

medarbetarskapet utvecklas. Ett myndigt medarbetarskap frdmjas nar chefsrollen tonas ner

och medarbetarnas betydelse fors fram. Det betyder att ocksa medarbetarnas ansvar for

sina misstag och brister i arbetet maste synliggéras. Ett myndigt medarbetarskap kan

framjas genom att man uppmarksammar medarbetarnas brister pa samma satt som ocksa
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chefens ledarskapsbrister uppmarksammas. Pa detta satt kan man fa till stand ett battre

ledarskap och medarbetarskap.

Tengblad (2003a, s.161-163) har i sin forskning identifierat vanligt férekommande
medarbetarskapsbrister. Bristerna kan vara t.ex. kdnsla av hjalpléshet och martyrskap. Det
ar vanligt att en medarbetare uppfattar sig sjalv som maktlds, och det kan leda till en kénsla
av uppgivenhet. Bristande oppenhet kan leda till att man ibland sopar missférstand eller
problem under mattan. Det leder litt till “skitprat” och arbetsgruppen kan da sluta sig och
det byggs upp en vi och dom attityd. Oférmaga att ge och ta emot aterkoppling (feedback)
ar relaterat till brist pa 6ppenhet. Det &r viktigt att medarbetarna sjalva ocksa ger varandra
feedback, att det inte alltid blir pa ledarens ansvar. Bristande férmaga att visa uppskattning
och erkansla ar vanligt. Pa manga arbetsplatser ar det ganska vanligt att medarbetare inte
ger varandra bekraftelse nar ndgon gjort ett bra jobb. Man kan ganska ofta ha svart att saga
till ledaren vad man egentligen tycker. Man haller med fast man egentligen tycker helt
tvartom. Det leder till dalig kommunikation och illa genomténkta beslut. Till sist lyfter
Tengblad &nnu upp bristande respekt for olikheter. Man vardesatter inte olikheter som t.ex.
olika utbildning, kon, sexualitet, nationalitet osv. Detta leder till dalig kommunikation,

ensidig rekrytering, mobbning och utst6tning.

4.4.2 Tio vagar till ett myndigt medarbetarskap

Héllsten och Tengblad (2006, s.243-245) beskriver tio vadgar till ett myndigt

medarbetarskap.

1. Det forsta steget ar att bygga upp ett édmsesidigt fortroende mellan ledningen och
medarbetarna. Betydelsen av tillit och fortroende lyfts fram med tanke pa
vélfungerande samhéllen och organisationer. Det &r mycket viktigt att det finns en

Oppen och arlig kommunikation mellan ledningen och medarbetarna.

2. Enligt Hallsten och Tengblad (2006, s.248) &r det andra steget att strdva efter
kontinuitet i utvecklingsarbetet. Om det finns kontinuitet hjélper det medarbetarna

att utveckla formagan att ta ansvar samt att engagera sig i utvecklingsarbetet.

3. Som tredje steg lyfter Haillsten och Tengblad (2006, s.251-253) upp
bemanningsnivan. Det dr viktigt att ha en hallbar bemanningsnivd si att
medarbetarna orkar ta ansvar for sitt arbete. Cheferna och medarbetarna arbetar

tillsammans for att utveckla effektiva arbetsmetoder och for att forbattra samarbete
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och kommunikation inom organisationen. Vad som &r en héllbar bemanningsnivéa ar

i slutdndan ledningens uppgift att avgora.

. Fjarde steget innebédr enligt Hillsten och Tengblad (2006, s.254-255) att se
mangfalden som en tillging. Nar medarbetarskapet &r vél utvecklat har
medarbetarna formaga att bemota varandra som unika individer med de speciella
egenskaper, fardigheter och forutséttningar som var och en har. Det dr viktigt att
man kan samarbeta och kommunicera med olika minniskor oberoende av

personkemin.

Steg fem menar Hallsten och Tengblad (2006, s.256-258) att ar att bejaka
professionalism. Det myndiga medarbetarskapet ska baseras pa god kunskap och
beprovad erfarenhet. Det &r viktigt att man strévar efter professionalism. Det syns i
arbetet genom att man vill lara sig battre arbetsmetoder, utveckla en forstaelse for
framgangsfaktorer samt att delta i gemensamma diskussioner om hur arbetet kan

utvecklas.

. Att dela pa ledarskapet och starka chefens professionella roll &r steg sex enligt
Héllsten och Tengblad (2006, s.258-263). | ett myndigt medarbetarskap ska
ledarskapet vara delat mellan chefen och medarbetarna. Chefskapet och
medarbetarskapet ska stdda varandra och tillsammans skapa ett medledarskap som

bestar av professionellt chefskap och professionellt medarbetarskap.

Som steg sju lyfter Hallsten och Tengblad (2006, s.263-266) fram att inratta rimligt
stora chefsomraden. Chefer som har for manga medarbetare hinner inte ge sa
mycket stod som behévs for de sjalvstyrande gruppernas utveckling. En chef ska
kénna till sina medarbetare och veta dess styrkor och svagheter. Det blir en

omajlighet om chefsomradet ar for stort.

| Hallstens och Tengblads (2006, s.266-270) teori &r steg atta att skapa motivation
for medarbetarskap. Ett myndigt medarbetarskap blir inte till genom ekonomisk
beldning utan genom att dvertyga medarbetare om det etiskt ratta i ett myndigt och

ansvarsfullt agerande.

Hallsten och Tengblad (2006, s.270-275) skriver om steg nio som ar att ge stod at
medarbetarskapets utveckling. Som exempel lyfter de fram
grupputvecklingssamtal, medarbetarenkater, bemanningsplanering och att etablera

stodjande rutiner och regler osv.
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10. Steg tio, och det sista steget i Hallsten och Tengblads (2006, s.275-281) teori &r att
lata medarbetarna dga medarbetarskapet. De lyfter fram tre begrepp:
Medarbetarstrategier, ansvarsbalans och medledarskap. Medarbetarskap &r baserat

pa omsesidigt fortroende, engagemang, samarbete och ansvarstagande.

Avsikten med modellen nedanfor dr att géra en sammanstéllning av Tengblads myndiga
medarbetarskap samt tio vdgar till ett myndigt medarbetarskap. Tanken dr att punkterna
bakom cirkeln dr de saker som leder till det myndiga medarbetarskapet. Cirkelns delar
bestar sedan av myndiga medarbetarskapets delar. Pa detta sitt dr det lattare att forstd hela
processen. I mitten finns ockséd respekten placerad. Respekten finns med for att pavisa att
den dr kirnan i ett gott medarbetarskap. Nar det myndiga medarbetarskapet uppfylls

snurrar cirkeln kring kérnan, dvs. respekt.

(-Bygg upp ett Omsesidigt
fortroende.
eStrava efter kontinuitet i
utvecklingsarbetet.
*Vilj en hallbar
bemanningsniva.

*Se mangfalden som en
tillgéng.

*Bejaka professionalism.

eDela pa ledarskapet, stark
chefens professionella

roll.

\\ Fortroende & Gemenskap & J
Oppenhet Samarbete

Respekt

Ansvarstagande
&
( Initiativformaga

Engagemang &
Meningsfullhet N

*Ge stod at e|nratta rimligt stora
medarbetarskapets chefsomraden.
utveckling. eSkapa motivation for

eLat medarbetarna dga medarbetarskap.
medarbetarskapet.

Figur 4. Sammanstiillning av Hiillstens och Tengblads (2006, s.243-245) myndiga medarbetarskap.
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4.5 Ledarskapets betydelse for medarbetarskapet

| flera kéllor lyfts det fram ledarskapets betydelse for medarbetarskapet. Detta kapitel
fokuserar pa ledarskapet och dess betydelse for en fungerande arbetsgrupp och ett
utvecklat medarbetarskap. Situationsanpassat ledarskap beskrivs mera ingaende och

kopplas ihop som en viktig ledarskapsstil med tanke pa ett fungerande medarbetarskap.

Maller (1994, s.4) menar att ledningen bara ar en del av helheten, och darfor ocksa bara en
del av ansvaret. For att forsakra att organisationen dverlever och utvecklas racker det inte
med att &garna och ledarna ar engagerade, utan det behdvs ett helhjartat engagemang av
alla anstallda. Mgller &r helt 6vertygad om att en organisationsframgang beror pa bade

ledarna och medarbetarna samt interaktionen dem emellan.

Hallsten och Tengblad (2006, s.12) menar att alla personer pa en arbetsplats kan betraktas
som medarbetare som behover utveckla ett gott medarbetarskap i férhallande till sin
arbetsgivare. En chef ses som en medarbetare som behover ha férdigheter inom
medarbetarskap. En bra chef behdver vara skicklig pa bade ledarskap och medarbetarskap.

Hallsten och Tengblad (2006, s.19) menar att medarbetarskap utgor ett centralt omrade for
det svenska arbetslivets utveckling samt att var syn pa medarbetarskap bygger pa en
samarbetsfilosofi déar arbetsgivare och medarbetare besitter rattigheter och efterlever
skyldigheter i en fortroendefull relation. Det innebér att ledarskap och medarbetskap inte
ska forstas i ndgot motsatsforhallande till varandra. Tvartom ar de ndgot av varandras
forutsattningar. En chef kan inte nd goda resultat om de anstalldas medarbetarskap &r daligt
och medarbetare ges sma mdjligheter att utvecklas i sitt medarbetskap ifall chefen inte
klarar av sin ledaruppgift. Hallsten och Tengblad pratar for ett ledarskap och
medarbetarskap som utspelas i samspel och i vad som kan bendamnas ett medledarskap dar
medarbetarna ar delaktiga i ledarskapet och dér en av ledarens viktigaste uppgifter ar att
starka de anstilldas medarbetarskap. Det basta sattet att starka bade medarbetarskap och

ledarskap ér att stirka relationen mellan chefer och medarbetare.

Karlsson och Lovén (2006) i Hallsten och Tengblad (2006, s.134-135) har i sin
undersokning kommit fram till att chefen har en nyckelroll i medarbetarskapet. | hog grad
beror det pa chefen hur medarbetarens ansvarstagande, aktiva deltagande i processer och
mojligheter till ledning Over sig sjdlv kommer att gestalta sig. Chefen satter granser for
omfattningen av medarbetarnas ansvarstagande, aktiva deltagande och grad av sjalvstyre.

Karlsson och Lovén menar att genom att cheferna forstar vikten av att inte detaljstyra utan
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lata medarbetarna arbeta sjalvstandigt, blir medarbetarna trygga i sitt ansvarstagande och

beslutsfattande.

Lundin och Sandstrom (2010, s.59) menar ocksa att man som chef har ett ansvar att skapa
goda arbetsplatser. Chefen ska efterstréva att skapa en bra arbetsmiljo genom att identifiera
etiska riktlinjer, en gemensam vardegrund och hallbara vérderingar. Nar alla i
organisationen arbetar utefter en forankrad véardegrund skapas forutsattningar for att
medarbetarna ska kunna fatta egna beslut. Ledaren maste ha auktoritet och medarbetarna
maste kunna lita pa sin ledare. Utifran dennes kunskaper i kombination med omdome,
balans och klokskap. Verksamhet och kultur ska vara identifierade och ge svar pa de
grundlaggande fragorna: Vad &r var vision? Vad ar vart uppdrag? Vad har vi for varden
och kvaliteter i var verksamhet? Vad star allt detta for?

Svedberg (2012, s.295-296) lyfter fram det situationsanpassade ledarskapet. | ett
situationsanpassat ledarskap formas och utdvas ledarskapet i grénssnittet mellan en
relationsdimension och en uppgiftdimension. Den mest andamalsenliga stilen beror pa
situationen. For att kunna beddéma en situation ratt &r det viktigt att ledaren ar lyhdrd och
kan avlasa medarbetarnas formagor, och anpassar ledarstilen efter det. Svedberg menar
anda att varje person trots detta har en oreflekterad grundorientering och darmed en stil.
Detta paverkar saklart hur man &r som ledare, och det viktiga ar att man som ledare ar

medveten om detta.

Hersey och Blanchard i Svedberg (2012, s.296) menar att ett situationsanpassat ledarskap
kan beskrivas utgdende fran en utvecklingskurva med fyra faser. Utvecklingskurvan
karaktariserar gruppens uppgiftsmognad for en specifik uppgift. Uppgiftsmognaden bestar
av vad personen kan och vill, dvs. kompetens och engagemang. Malet med ledarens arbete
ar att medarbetarna ska bli sjalvstandiga. Man maste som ledare frigéra kunskaper,
erfarenheter och motivationskrafter som medarbetarna har. Nar uppgiftsmognaden éndras

maéste ocksa ledarstilen forandras.

Fas 1 kallas inledning och Overblick. Har har medarbetarna just borjat med nya uppgifter,
och det ar ganska sannolikt att kompetensen ar lag. Da behovs en instruerande ledarstil.
Det innebér att ledaren ger klara instruktioner, visar hur arbetet ska gbras och ger
feedback. Fas 2 heter forandring och tvivel. Efter en tid blir gruppen mer realitetsanpassad.
Uppgifterna var kanske svarare och inte vad man hade forvantat sig. Medarbetarna ar inte
sa engagerade trots att kompetensen har vaxt. Nu behovs en coachande ledarstil. Det

innebér att ledaren ger mycket instruktioner och samtidigt mycket stdd. Ledaren
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uppmuntrar, lyssnar, hjalper till med problemlésning samt ger andra alternativ. Fas 3 &r
genomforande och utveckling. Kompetensen och uppgiftsmognaden har 6kat och behovet
av instruktion och coaching minskar. Men medarbetarna tvivlar annu pa sin férmaga att
agera sjalvstandigt, och darfér behdvs en handledande ledarstil. Det innebér att ledaren
borjar delegera mer ansvar at medarbetarna och forsoker halla sig tillbaka. Fas 4 innebéar
uppnadd empowerment. Nu har medarbetarna nastan blivit helt och héllet sjalvstandiga.
Medarbetarna ar engagerade och kompetenta samt litar pa sin formaga. Ledaren haller Iag
profil men visar tillit och &r tillganglig vid behov. (Svedberg 2012, s.296-298)

Tengblad (2003b, s.11-12) menar att ett mera aktivt medarbetarskap kan ses som en
forutsattning for att den nya chefsrollen med stora chefsomraden och liten involvering i
direkt arbetsledning ska fungera. Man intervjuade medarbetare och kom fram till att
medarbetarna vardesatte mojligheten att fa ta ansvar och arbeta sjalvstandigt, men
samtidigt ville de ocksa att chefen var vil insatt i deras arbete. Medarbetarna ville ha en
synlig chef. Tengblad menar att medarbetare behdver stod och végledning om hur de kan
forbattra sitt eget medarbetarskap.

For att ett gott medarbetarskap ska utvecklas behover ledaren vara flexibel, och kunna
andra stil efter behov. Pa detta vis utvecklas medarbetaren pa basta mojliga satt.
Medarbetarna i en arbetsgrupp har olika erfarenhet och kompetens. Det &ar viktigt att
ledaren kan se detta, och kan st6da och leda medarbetarna efter vad behovet ar. En
arbetsgrupp med utvecklat medarbetarskap och en ledare med en situationsanpassad
ledarstil ar positivt for en arbetsgrupp. Detta staller hdga krav pa ledaren, men med rétt
kunskap och 6vning kan ledaren utveckla sig och véanja sig i rollen som flexibel och
anpassningsbar.

4.6 Resultat: Medarbetarskapsringen

| detta kapitel presenteras resultatet av litteraturstudien, dvs. en modell om
medarbetarskap. | modellen finns sammanfattat i olika delar de saker som lyfts fram av de
olika forskarna och forfattarna om medarbetarskap. Orden &r grupperade och satta i olika
kategorier med hjélp av olika farger. Medarbetarskapet ses som en process, som standigt ar
i gang. Varje gang en ny medarbetare kommer till en grupp sker det nagon slags férandring
I medarbetarskapet. Gruppen utvecklas och medarbetarskapsringen rullar sakta runt i takt
med medarbetarnas utveckling. Tengblad (2009, s.25) pratar om medarbetarskapshjulet
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som satts i rullning nar alla medarbetare tar sitt ansvar for gruppen. Pa liknande satt rullar

medarbetarskapsringen pa.
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Figur 5. Medarbetarskapsringen.

5 Respekt

Begreppsanalysen gors pa begreppet respekt. De forskningar och artiklar som anvands i
detta arbete lyfter fram respekt ur olika synvinklar. | flera artiklar lyfts anda upp samma
saker om respekt. Avsikten med begreppsanalysen blir darfor att verkligen reda ut vad
respekt betyder inom social- och halsovarden. Begreppsanalysen ska hjélpa till att utreda

hur respekt upplevs och syns samt vilka handlingar som upplevs som respektfyllda.
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Respekt ar valdigt aktuellt och speciellt med tanke pa projektet Attraktiv organisation,
inom vilket detta arbete gors. | de flesta arbetsgrupper inom social- och halsovard pratar
eller funderar man kring respekt regelbundet. Anda 4r begreppet oklart och man har inte en
riktigt Klar bild av vad respekt egentligen innebér. Darfér hoppas jag att denna metod ska
vara till hjalp for att utveckla respektfyllda och attraktiva arbetsgrupper inom social- och

halsovarden.

5.1 Respekt i olika omraden och anvéndningssatt

Utgaende fran artiklarna och forskningarna har respekt delats in i olika omraden. Respekt
syns, upplevs, och visas pa olika sétt. Tanken har varit att dela in respekt i olika omraden
som logiskt forklarar vad allt respekt kan handla om.

Forsta omradet ar respekt genom handlingar. Hur vi som ledare eller medarbetare handlar
ger en bild at andra om vi respekterar dem eller inte. | flera artiklar och forskningar kom
det fram om olika respektfulla handlingar. Det &r inte fraga om nagra invecklade saker,
utan det racker med att tex. visa att man vill samarbeta och att man kan ge

feedback/aterkoppling till sina medarbetare.

Andra omradet ar respekt i bemotande. Har handlar det ocksd om ganska sma saker som
anda upplevs och uppfattas som viktiga. Om vi bemoter varandra pa ett 6ppet och vanligt
satt och &r arliga och artiga sa uppfattar nog den andra det som ett respektfullt bemétande.
Genom att ndgon bemoter en pa ett sadant satt kanner man sig ocksa respekterad av den

andra och som en del av arbetsgruppen.

Tredje omradet ar respekt genom kroppsspraket. Vart kroppssprak sager mera an vi skulle
tro. Man marker bra t.ex pa en manniska om han eller hon &r irriterad pa nagot satt. Fast
man inte annars visar det pa nagot satt sa avslojar ofta kroppens signaler det. Exempel pa
kroppssprak kan t.ex. vara att halla 6gonkontakt med den man pratar med. Om man pratar
med nagon som inte har dgonkontakt med en ar det svart att uppfatta vad manniskan

menar, och det kan kannas respektldst.

Fjarde omradet &r respekt genom attityder. Vara attityder syns i mycket som vi gor och
sager. Fast man forsoker délja en attityd som man har sa kan den anda vara latt
genomskinlig. Exempel pa en attityd kan t.ex. vara viljan att lara av varandra. Om man

fardigt har en attityd att ingen kan lara mig nagonting sa blir samarbetet sékerligen svart.
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Femte omradet ar respekt genom upplevelser. Vara uppfattningar och upplevelser &r vara
egna kanslor som vi har ratt att kanna. Exempel pa upplevelser som gor att vi kanner oss
respekterade kan vara att vi kdnner oss betydelsefulla och att vi blir sedda.

Sjatte omradet ar respekt och arbetsmiljo. Var arbetsmiljo spelar en storre roll for
respekten dn vad man skulle kunna tro. Det &r viktigt att det finns en kollegial arbetsmiljo

dar vi far ta del av information gallande organisationen och olika uppgifter.

Respekt upplevs och syns inom social- och halsovarden pa flera olika satt och nivaer. Man
kan se respekten i arbetsgrupperna och pa de olika enheterna de professionella emellan.
Respekt kan ocksa ses ur ett patient eller klient perspektiv. Hur uppfattar patienterna pa
sjukhusen och klienterna inom socialvarden att de blir respekterade? Fokus i detta arbete ar
anda respekt i arbetsgrupperna.

5.2 Respektens attribut

Né&r det finns respekt i en arbetsgrupp, fungerar det som en process som standigt &r i
rorelse. Det blir tydligare att forsta om man tanker det som ett hjul som snurrar. Processen

ar standigt igang. Den blir aldrig fardig och borjar sta stilla, utan den ar standigt igang.

En stor del av respekten ar empatin. Utan empati ar det svart att uppfylla manga av de
attribut som definierades. Vi behdver ha empati och bry oss om andra ménniskor. Om
medarbetarna ar sjalvcentrerade och inte bryr sig om andra sa blir det nog omgjligt att
utveckla en arbetsgrupp dér det finns respekt. Meland (2005) lyfte fram betydelsen av
omsesidighet, och férmedlade en viktig sak genom foljande pastaende: | varje méte med

en annan manniska har du en del av den andras liv i dina hander.

Forstaelse och acceptans ar andra viktiga delar av respekten. Medarbetarna maste ha
forstaelse for varandra, och kunna se de andra medarbetarna for vad de &r. Catalano m.fl.,
(2008) pratade om hur viktigt det ar med forstaelse och en vilja att lara av varandra. Nar
medarbetarna kan ha en forstaelse for varandra uppticker man ocksa olikheten hos

medarbetarna och hur mycket man kan léra av varandra.

Oppenhet & Acrlighet ar viktiga egenskaper niar man pratar om respekt. Medarbetarna
maste vara éppna och arliga med varandra. Pa sa vis utvecklas ett fortroende i gruppen.
Biggio och Cortese (2013), Stievano m.fl. (2012) och Henrikson (2008) lyfter alla upp
arligheten som en viktig aspekt géllande respek.
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Artighet borde finnas pa alla arbetsplatser. Bland annat Koskenniemi m.fl., (2012) lyfte
fram betydelsen av vénligt bemotande. Respekten har mycket att géra med upplevelser,
och da &r det viktigt att man &r artig och véanlig mot varandra.

Jamstalldhet lyfts ocksa ofta fram som en viktig sak. Om man inte blir behandlad pa ett
jamlikt satt kdnner man sig inte respekterad. Thylefors (2011) skriver i sin artikel om
hierarki skillnader som hinder for respekt. | en arbetsgrupp &r det viktigt att alla ar
jamstéllda och lika mycket varda. Man kan ha olika utbildning och kan olika saker, men

det ar helt en annan sak.

Johnstone (2009) tar i sin artikel upp om moralisk bekraftelse och vardighet som
manniska. Kaplan m.fl., (2010) skriver om gester som reflekterar vardighet. Medarbetare
som visar vardighet for andra kommer ocksa sjalva att kanna vardighet.

Sammanfattningsvis kan konstateras att respekt dr nagot som man ger och far. Man kan
inte forvanta sig att ndgon annan ska visa respekt for en om man inte respekterar den
andra. For att en arbetsgrupp ska ma bra behovs respekt. Darfor ar det pa varje
medarbetares ansvar att jobba med sig sjalv och sin egen attityd gentemot andra. Det

stammer alltsa som Johnstone (2009) sdger: Respect is everybody’s business!
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5.3 Respektens empiriska referenter

| detta kapitel presenteras respektens empiriska referenter, dvs. hur respekten framkommer
i den konkreta vérlden. De empiriska referenterna ar indelade i olika figurer efter

gruppering, for att gora det sa tydligt som mojligt.
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Figur 6. Respekt genom handlingar.

Dessa handlingar har ett stort samband med respekt. Manga av dessa handlar om att géra
sma saker for varandra. Det &r inte s3 mycket som vi behdver gora for att nagon annan ska
bli glad och ké&nna sig viktig och respekterad. Ge dina medarbetare lite uppmarksamhet
och lyssna pa dem. Om alla medarbetare skulle félja detta, sd skulle arbetsgruppen ma
mycket battre och trivas tillsammans. Alla skulle k&nna sig behdvda. Alla blir hérda och
deltar i arbetet. VVarje medarbetare har en del att fylla i arbetsgruppen. Om alla skulle se till
sina egna handlingar och folja dessa uppmaningar sa skulle arbetsgruppen ma mycket

battre och medarbetarna skulle kanna att de &r till nagon nytta.
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Varje medarbetare har ett ansvar éver hur han/hon handlar. Man kan inte forvanta sig att
nagon annan ska lyssna pa en och ta ens asikter i beaktande om man inte sjélv handlar pa
det viset. | detta fall passar den gyllene regeln utmarkt. Det som du vill att andra ska gora

for dig, det ska du ocksa gora for dem.
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Figur 7. Respekt genom bemdtande.

Det ar valdigt viktigt att fundera pa hur vi beméter varandra pa arbetsplatsen. Har igen ar
det inte fraga om sa stora saker. Om vi ger oss tid att lyssna pa varandra och tar andras
asikt i beaktande kanner sig alla viktiga och delaktiga i arbetsgruppen. Genom att vara
dppna mot varandra och ha en rak kommunikation, undviker man missforstand och alla

kanner sig respekterade.

Det ar viktigt att medarbetarna funderar hur de sjélva vill bli bemotta. Sma saker kan sara
mera an vad man tror. Genom att bemdta varandra pa ett vanligt satt, gér medarbetarna

arbetsplatsen och sjélva arbetet lattare och mer roligt for alla.
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Figur 8. Respekt genom kroppssprak.

Kroppsspraket ar kanske viktigare an vad vi tror. Med ansiktsuttryck kan vi formedla
mycket. Om man star och grimaserar eller gér miner som t.ex. himlar med égonen nar
nagon annan pratar sa visar vi ganska tydligt att vi inte respekterar den som star och pratar
eller att vi tycker att han eller hon har konstiga funderingar. Genom att man har
Ogonkontakt med den man pratar med, visar man intresse for varandra. For att man ska
kunna kommunicera pa ett vettigt satt behdver man satta ner lite tid pa att se pa varandra
och ge varandra tid och forstaelse. Nar medarbetare umgas och skrattar tillsammans okar

samhdrigheten, och medarbetare kanner sig accepterade och som en del av arbetsgruppen.

Vissa saker som vi formedlar med vart kroppssprak gor vi omedvetet. Man kanske inte ar
medveten om att man visar tydliga miner ndr den andra pratar eller man sitter med armarna
i kors och ser bestdamd ut fast man inte menar det. For att man ska kunna bdrja jobba med
sitt kroppssprak behéver man forst bli medveten om det. Nar man &r medveten om hur ens
kroppssprak kan tolkas kan man 6va pa hur man “pratar” med kroppen for att undvika

missforstand.
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Figur 9. Respekt genom attityder.

Attityderna och asikterna speglar hur vi ser pa en annan medarbetare. Om vi inte pa riktigt
anser att alla ar lika varda och att det inte dr nagot slags hierarki tank pa arbetsplatsen sa
syns det nog ocksa utdt. Darfor behover vi verkligen pa riktigt lara oss att acceptera
varandra och ha talamod med att vi ar olika. Respekten gar djupare &n det att vi bara séger

nagot. Vi behover ocksa mena det.

Att jobba med sina attityder ar nagot som kraver tid. Vi kan inte dndra asikt om nagonting
bara sadar. Ofta handlar det om inlarda monster som vi lart oss under en langre tid. For att
fa bort vissa fordomar eller attityder kravs det tid och sjélvreflektion. Varfor har man en
viss attityd eller asikt, och hur kan man andra pa den? Om vi inte ar beredda att satsa pa
samarbete eller vill att alla ska ha en chans att vara delaktiga i arbetsgruppen sa kommer
det att synas. Har kommer igen varje individs ansvar for sig sjalv och for en fungerande
arbetsgrupp dar man respekterar varandra.



Bli sedd

Utbildning &
konstant
larande

Respons for
onskningar

Respekt genom

upplevelser

Bli hérd
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Vara upplevelser ar ganska avgorande for om vi kanner oss respekterade eller inte. Genom

dessa punkter far vi en kansla av att vi hor till arbetsgruppen och var asikt raknas. Positiva

upplevelser leder till att vi kanner oss respekterade. Ocksa mojligheten till utbildning eller

ett konstant larande leder till positiva upplevelser och vi kdnner att vi utvecklas hela tiden.

Det finns ingenting som é&r ratt eller fel med vara upplevelser. Det ar svart att andra pa

nagon annans upplevelser. Det som vi kan forandra ar vart eget beteende gentemot andra.

Pa sa vis kan vi paverka nagon annans upplevelser. Det &r viktigt att komma ihag sin egen

roll i allting.
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Figur 11. Respekt genom arbetsmiljon.

Arbetsmiljon har ocksa en viss betydelse for respekten. Om vi arbetar pa en arbetsplats dar
det finns ratt bemanning och en fungerande tidshantering &r det lattare att arbeta och man
kanske kanner att ledningen tagit en viss respekt for ens yrke och arbetsuppgifter. Var
anknytning till organisationen och tillgangen till information ar ocksa viktiga. Om vi inte
far tillracklig information om vad som hander i organisationen eller i arbetsgruppen kanns

det sakert inte respektfullt.

5.4 Modellfall, gransfall och motbegrepp for respekt

| detta kapitel beskrivs ett modellfall i en arbetsgrupp inom social- och hélsovarden, ett
gransfall samt ett motbegrepp for att klargtra begreppets betydelse. Attributen som finns i
texten ar satta med fet stil efter styckena for att synas béttre.

Modellfall:

En socialarbetare borjar i en ny arbetsgrupp inom barnskyddet i en kommun. | arbetsteamet finns
en ledande socialarbetare, socialarbetare, socionomer och en kanslist. Alla har lite olika
arbetsuppgifter, men jobbar for samma sak. Teamet arbetar tillsammans och satsar pa pararbete
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och grupparbete. Ett motto i arbetsgruppen ar att allas insats ar lika viktig oberoende utbildning
eller arbetsuppgift. (Samarbete, arbeta tillsammans, grupparbete, inget hierarki tank,

jamstalldhet, rattvisa)

Forsta dagen pa arbetsplatsen blir den nya socialarbetaren val emottagen. Alla halsar henne
valkommen och beréattar vem de sjélva r. Man visar intresserat att man ar glad att den nya
socialarbetaren har borjat, ler mot henne och ser pa henne nar man pratar. Man skojar och har
roligt tillsammans. En av socialarbetarna har tagit pa sig ansvaret att introducera den nya
arbetaren. Till introduktionen hor information om organisationen och enheten. Enheten har
utarbetat en introduktionsmapp som den nya socialarbetaren far ta del av. Utrymmena gas igenom
och socialarbetaren far installera sig i sitt nya arbetsrum. Nya socialarbetaren uppmuntras att
fraga om minsta lilla sak som kéanns osaker. (Uppskattning, uppmarksamhet och tid for andra,
ansiktsuttryck, ett sprak utan non verbala beteenden och gester, 6gonkontakt under interaktion,
Oppenhet, vanlighet, artighet, hjalpsamhet, snélla ord, visa uppmaéarksamhet och intresse,

uppmuntran, skratta tillsammans, professionalitet)

Senare under dagen har arbetsgruppen team mote dar alla &r samlade. Nya socialarbetaren far
mojlighet att beratta om sig sjalv och ledande socialarbetaren berattar om hur arbetet ser ut inom
enheten. Man informerar ocksa om majligheten att ga pa utbildningar och kurser via arbetet.
Arbetsgruppen fragar efter den nya socialarbetarens tankar och asikter och berattar att de garna
vill ha feedback av henne, speciellt nu nér hon ar ny och ser saker med andra dgon. (Dialog och
omsesidiga diskussioner, tillgang till information, utbildning och konstant larande, interaktion,

lara av varandra, feedback/aterkoppling, ta andras asikter i beaktande)

Nya socialarbetaren far sedan installera sig pa sitt rum. En kollega kommer in och prata med
henne. Kollegan &r intresserad att hdra om socialarbetarens tidigare erfarenheter och arbete.
Kollegan erbjuder sin hjalp om det ar nagonting som nya socialarbetaren undrar pa. Kollegan
berattar om enheten och sdger att de planerar sitt arbete grundligt och for tillfallet har de
tillrackligt med personal for att hinna med sitt arbete. (Empatiskt lyssnande, emotionellt stéd,
forstaelse, hansyn, assistans/hjalp, frdga och ta information i beaktande, god och rak
kommunikation, émsesidighet, avsta fran att tvinga eller avbryta, arlighet, tdlamod att lyssna,

delaktighet, utatriktad, mentorskap, bry sig om andra, tidshantering, réatt bemanning)

Efter att forsta dagen ar slut sammanfattar den nya socialarbetaren dagens handelser. Hon kénner
sig val emottagen. Hon upplever att hon blivit sedd och hérd av hela gruppen. Hon hade genast
kant en tillhorighet till gruppen och tyckte att hon var betydelsefull. Man hade lyssnat pa henne
och velat hora hennes asikter. Férmannen hade ocksa visat sitt stod och fragat mycket av henne.
Nya socialarbetare hade redan efter forsta dagen kant att hon k&nde till en del om arbetsgruppen
och organisationen. Fast man varit nyfiken pa henne som person sa upplever hon att hon att

personalen haft tdlamod och Iatit henne sjalv beréatta det som hon velat. (Bli sedd, bli hord, kansla
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av tillhdrighet, vara betydelsefull, bli accepterad, anknytning, stédjande férman och effektivt
ledarskap, anknytning till organisationen, kollegial arbetsmiljo, positiv och social omgivning,
respons for énskningar, vardighet, talamod, sjalvbestimmanderétt, integritet, respons till behov

av information)
Gransfall och narliggande begrepp:

En ny socialarbetare ar forsta dagen pa sin nya arbetsplats. Kanslisten tar emot henne och visar
henne till sitt rum. | rummet finns lite material som hon far bekanta sig med och en
introduktionsmapp for personalen. Efter en stund kommer en socialarbetare och valkomnar henne
till teamet. Socialarbetaren berattar om enheten och arbetet som de gér. (Uppmarksamhet och tid

for andra, vanlighet, artighet, hjalpsamhet, visa uppméarksamhet och intresse)

Langs med dagen far den nya socialarbetaren delta i olika méten och traffa de 6vriga kollegerna
samt formannen. Man forklarar och berattar om arbetsmetoder och olika system som anvands pa

arbetsplatsen. (Dialog, tillgang till information)

Nar arbetsdagen borjar lida mot sitt slut konstaterar den nya socialarbetaren att hon fatt en bra
inblick i arbetet, och vet nagorlunda vad enheten och organisationen star for. (Respons till behov

av information)
Motbegrepp:

Den nya socialarbetaren ar forsta dagen pa sin nya arbetsplats. Hon blir emottagen av en kanslist
som for henne till hennes nya arbetsrum. Kanslisten ber henne véanta pd att en annan
socialarbetare kommer och tar emot henne. Den nya socialarbetaren plockar upp sina saker i

rummet och vantar pa socialarbetaren.

Efter en stund kommer socialarbetaren och valkomnar den nya socialarbetaren. Socialarbetaren
berattar om enheten och arbetet som de gor dar. Den nya socialarbetaren far som information att

alla samlas i métesrummet om en stund och team métet bérjar.

5.5 Forutsattningar och foljder av respekt

For att det ska finnas respekt i arbetsgrupperna inom social- och halsovard kravs det
engagemang och aktivitet av var och en i arbetsgruppen. Alla behdver vara medvetna om
forutsattningarna for respekt for att kunna uppfylla kraven. Foljande forutsattningar har
hittats: Engagemang, Oppenhet, ansvar, initiativ, fortroende, empati samt etiskt

forhallningssatt.
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Efter att grundligt ha gatt igenom alla attribut och last artiklarna flera ganger kan det
konstateras att ovanstaende egenskaper ar forutsattningar for respekt. Det behover finnas
engagemang och intresse hos varje medarbetare for att respekt ska kunna finnas och
upplevas. Varje medarbetare maste ta sitt ansvar och gora sin andel for arbetsgruppen.
Ibland behdver man vara den medarbetaren som tar initiativet. Medarbetarna behover vara
6ppna och visa fortroende for varandra. Medarbetarna maste kunna lita pa varandra och
vara arliga. Det kanske allra viktigaste ar empatin och ett etiskt forhallningssatt. Det racker
inte med att man gor vissa saker och &r pa ett visst satt om man inte menar det. Som
medarbetare behdver man ocksa pa riktigt vilja en annan val och ta hansyn till andras
asikter och tankar. Om man innerst inne inte bryr sig om vad andra tanker och tycker sa
syns det ocksa pa nagot vis. Darfor ar det sa viktigt att man har empati och ett etiskt

forhallningsstt.

Foljderna av respekt uppstar nar attributen uppfylls. Nar det finns respekt i arbetsgruppen
ar det latt att gora sitt jobb och samarbeta med andra. Gruppen utvecklas och man tar itu
med saker. Om alla attribut uppfylls uppstar det en véalfungerande arbetsgrupp dar
medarbetarna mar bra och kan utvecklas. Ingen blir lamnad utanfor och alla far dela sina
tankar och asikter. Sa en foljd av respekt ar ett fungerande medarbetarskap som standigt
utvecklas. Man kan koppla ihop det med Tengblads (2009, s.25) teori om medarbetarskap
och dar han pratar om medarbetarskapshjulet och att det satts i rullning nér vissa saker

uppfylls.

5.6 Respektens empiriska mening

Efter att grundligt ha gatt igenom artiklarna och granskat attributen, forutsattningarna och
foljderna av respekt konstateras de empiriska kénnetecknen att vara ganska lika som de
definierade attributen. Respekt syns i det verkliga livet just genom handlingar, bemdétande,
upplevelser, kroppssprak, attityder och arbetsmiljon. Genom vara handlingar gentemot

andra och hur vi bemdter varandra syns respekten.

Inom social- och hélsovarden har respekten en stor betydelse for arbetsgrupperna. Nar man
riktigt borjar fundera och satta ord pa vad respekt ar sa marker man snabbt att respekten
syns dagligen i arbetsgrupperna. Medarbetarnas samverkan, hur man arbetar i grupp eller
par? Genom interaktionen sinsemellan kan man se och uppleva respekt. Hur lyssnar man
till varandra? Ger man alla en chans att vara delaktiga, och lyssnar man till allas tankar och

idéer? Detta ar fragor som ar bra att stalla till sig sjalv. Genom att man bérjar se sitt eget
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beteende och agerande i olika situationer, kommer man ocksa att kunna borja se hur andra
samverkar med arbetsgruppen.

5.7 Resultat

Hér presenteras resultatet av begreppsanalysen, d.v.s. en definition for respekt. Resultatet
presenteras i tva olika modeller. Forsta figuren beskriver begreppets forutsattningar,
empiriska referenterna, attributen samt foljderna av respekt. Andra modellen &r en
sammanfattning av de viktigaste egenskaperna géllande respekt och de viktigaste orden

som beskriver respekt finns samlade i modellen.

_ Foljder:
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empati, fortroende,

forstaelse, vélfunger-
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skap

initiativ, kroppssprak,
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Figur 12. Begreppsanalysens resultat.

Forutsattningarna for respekt stammer ganska langt éverens med vad Tengblad (2003a)
lyft fram som viktiga egenskaper for ett myndigt medarbetarskap. Forutsattningarna maste
finnas och medarbetarna kan inte latsas att de &r engagerade och visar fortroende.
Forutsattningarna maste komma fran hjartat och medarbetarna maste pa riktigt ha dessa
egenskaper och ett etiskt forhallningssatt. Féljderna av respekt beskriver en arbetsgrupp
som mar bra och arbetar bra. | en arbetsgrupp med respekt kan alla medarbetare utvecklas
och pa sa vis utvecklas ocksa sjdlva arbetet. Ledaren kan ge mycket ansvar till
medarbetarna och finns mera som ett stdd vid sidan om &n en ledare som styr och tar alla
beslut.
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Figur 13. Modell foér respekt.

Attributen &r ocksa indelade enligt samma system som i féregdende kapitel, dvs. respekt
genom handlingar, bemétande, kroppssprak, attityder, upplevelser och arbetsmiljon. For att
lattare kunna se indelningen och de olika attributen sammanstalls de i olika figurer. Manga
attribut hittades i artiklarna och de finns sammanstéllda i figurerna i detta kapitel. Det finns
ett schema Gver alla attribut och fran vilka artiklar och forskningar attributen har hittats

som bilaga i slutet pa arbetet.

Med hjalp av dessa attribut ska det vara lattare att forsta vad respekt ar. Tanken &r att dessa
attribut ska ge en sa heltackande bild av respekt som mojligt. Attributen ar som sagt
plockade ur artiklarna och forskningarna, sd mojligheten finns att det kan hittas annu flera
attribut om artikelmangden skulle 6kas. Anser anda att den mangden artiklar och

forskningar som anvénds i denna begreppsanalys é&r tillracklig.

6 Resultat och tolkning

| detta kapitel presenteras resultatet. Resultatet i detta arbete & en modell dar resultaten
fran litteraturstudien om medarbetarskap i kapitel 4.6 och resultaten fran begreppsanalysen
om respekt i kapitel 5.6 kopplas ihop. Under arbetets gang har det konstaterats att det finns

manga samband mellan respekt och ett gott medarbetarskap.



49

Medarbetarskap ar ett begrepp som lyfts fram av manga forfattare och forskare. Speciellt
Tengblad har forskat och skrivit om medarbetarskap. Tengblad (2003b, s.3) lyfter fram
medarbetaren som aktiv och skapande. Man férvantar sig att en god medarbetare ar kreativ
och kan tanka sjalv. En medarbetare behdver ha egna asikter och idéer, och utvecklar pa
det viset bade sig sjalv och arbetet. Mgller (1994, s.5) skrev om tre framgangsomraden:
produktivitet, relationer och kvalitet. Han menade att ndr en individ helhjéartat arbetar for
att starka dessa tre omraden sa pratar man om medarbetarskap. Mgller (1994, s.9) skriver
ocksa om ansvar. Han menar att individen har ansvar for egen utveckling, avdelningens
utveckling och organisationens utveckling. En god medarbetare ska vara bra pa manga
olika saker och verkligen satsa pa arbetet, arbetsgruppen och organisationen. Det racker
inte att man kommer till sitt jobb och utfor de sysslor som ska skoétas for dagen. Det kravs
nagonting mera, och det borjar med att bli medveten om vad medarbetarskap ar och vad
det innebér. Varje medarbetare har ett ansvar gentemot organisationen, att gora sitt basta

och att standigt utveckla sig sjalv och arbetet.

Kinlaw (1995, s.17-18) skrev om en medarbetarskapsprocess. Han lyfte fram att processen
innebdr att man standigt ska forbattra organisationens prestation genom att man utvecklar
de anstélldas kompetens. Nar man jamfor aldre och nyare kallor om medarbetarskap, och
nar man jamfor vad och hur man skriver om medarbetarskap ser man en viss skillnad.
Bade Kinlaw (1995) och Mpgller (1994) lyfter fram organisationens utveckling och
effektiviteten av arbetet. Hallsten och Tengblad (2006), Blomquist och Réding (2010) och
Tengblad (2003a) skriver mera om medarbetarskap och relationer pa arbetsplatsen.
Speciellt Bertlett m.fl. (2012, s.429-430) lyfter fram arbetsrelationerna och hur man klarar
av sociala interaktioner. 1 de nyare kéllorna fokuserar man mera pa relationerna och hur
medarbetarna beter sig gentemot varandra. Bertlett m.fl. (2012, s.431) skriver ocksa om
samband mellan organisationsklimat och medarbetarskap. Hur paverkar klimatet eller
kulturen i en organisation medarbetarskapet? Det a&r mera an bara medarbetarnas attityder
och tankar som paverkar medarbetarskapet. En enhet och framfor allt en organisation har
ett sarskilt klimat eller man kan kanske ocksa kalla det for kultur. Organisationens kultur

paverkar hela tiden arbetsgruppen och hur medarbetarskapet kan utvecklas.

Héllsten och Tengblad (2006, s.97-100) skriver att egenskaperna som kravs for att
medarbetarskapet ska kunna utvecklas inte kan tvingas fram av ledaren. Det betyder att
alla medarbetare bor ha ett eget ansvar och engagemang for arbetsgruppen. Sjélvstyre lyfts
ocksa upp som en viktig egenskap hos medarbetarna. Hallsten och Tengblad (2006, s.117-

119) menar att sjalvstyre handlar om medarbetarnas ledning 6ver sig sjalv och hur man
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finner mening bade i och utanfor organisationen. Som medarbetare &r det viktigt att man

kanner sig sjalv bra och vet vad man vill.

Tengblad (2009, s.8-9) skriver ocksa om medarbetarskap som en filosofi. Han menar att
filosofin representerar en vision om ett arbetsliv som forenar effektivitet och goda resultat
med socialt ansvarstagande, arbetsglddje och vélbefinnande. For att arbetsgruppen ska
kunna se medarbetarskapet som en filosofi maste forst alla medarbetare bli medvetna om
sjalva idén med medarbetarskap. Om medarbetarna inte vet vad ett medarbetarskap gar ut
pa sa ar det svart eller omojligt att fa ett fungerande medarbetarskap och en arbetsgrupp
dar man skulle prata om en medarbetarskaps filosofi. Som Haéllsten och Tengblad (2006,
s.77-78) skriver sa handlar medarbetarskapet ocksa om ansvaret inte bara for sig sjalv utan
ocksa for andra. Medarbetarna ska ocksa hjélpa andra medarbetare nar behovet finns.

Héllsten och Tengblad (2006, s.159-170) skriver att engagemang, kompetens, involvering
och samverkan &r medarbetarskapets komponenter. Blomquist och Rdéding (2010, s.276-
277) lyfter fram forandringsbendgenhet som en viktig del av medarbetarskapet. Raty
(2009, s.18-19) Ilyfter fram hjalpsamhet, attityd och aktivitet n&r han beskriver
medarbetarskap. En god medarbetare behdver ha manga olika egenskaper och vara
medveten om manga olika saker. For att man ska kunna utdva ett gott medarbetarskap sa
maste man ocksa trivas pa sitt arbete och verkligen tycka om det man gor. Det &r sakert
ganska svart att vara engagerad och aktiv om man inte ar sa fortjust i arbetsplatsen. Jobbet
ska inte bara handla om en plats dit man gar for att fa I16n. Det handlar om mycket storre

saker an sa.

Mgller (1994, s.4) lyfte fram att ledningen bara &r en del av helheten. Ledaren kan inte
sjalv fa arbetsgruppen att fungera. Ansvaret ligger pa varje individ som finns i
arbetsgruppen. Hallsten och Tengblad (2006, s.12) lyfte fram att chefen ocksa ses som en
medarbetare. Det betyder att alla ar jamstdllda och har lika mycket ansvar for
medarbetarskapet. P4 manga arbetsplatser satter man mycket ansvar pa chefen och tanker
att det ar chefens uppgift att fa saker att fungera i arbetsgruppen. Men chefen kan inte
ensam fa arbetsgruppen att fungera och ensam utveckla ett gott medarbetarskap. Innan alla
medarbetare forstar detta sa kan inte ett gott medarbetarskap utvecklas, och inte heller

respekten.

Jamstalldheten har under arbetets gang lyfts fram som en viktig aspekt. Det ar viktig att
alla blir jaAmlikt bemdtta och att alla ar vérda lika mycket. Jag ar dock fundersam Over hur

man kommer bort fran skillnader t.ex. mellan olika utbildningar. Thylefors (2011) lyfte
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fram att skillnader i status och hierarki ar hinder f6r samarbete. Hur kommer man bort fran
statusskillnader pa grund av utbildning? Bade inom social- och héalsovarden finns ett
hierarkitank som kommer fran gamla tider. For att man ska kunna komma bort fran detta
hierarkitank behdvs en del arbete goras. Det géller att andra pa folks attityder. Att &ndra pa
hur man ser pa saker. Inom social- och halsovarden finns manga olika utbildningar och
kompetenser. Alla dessa olikheter &r till fordel. Med de olika utbildningarna och
kunskaperna kompletterar man varandra och kan pa det viset erbjuda en sa bred kunskap
och kunnig personal som mojligt. Pa detta vis kommer personalen inom social- och
hélsovarden att klara av alla utmaningar i framtiden och kunna erbjuda tjanster enligt vad

behovet &r.

6.1 Modell: Ett respektfullt medarbetarskap
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Figur 14. Ett respektfullt medarbetarskap.
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Resultatet av litteraturstudien om medarbetarskap och begreppsanalysen om respekt &r
modellen: Ett respektfullt medarbetarskap. | modellen kopplas resultatet fran
litteraturstudien om medarbetarskap (kapitel 4.6) och begreppsanalysen om respekt
(kapitel 5.6) ihop i en gemensam modell. Bade i litteraturstudien och begreppsanalysen har
det framkommit att det finns flera samband mellan ett gott medarbetarskap och respekt.

Samband mellan ett gott medarbetarskap och respekt:

- Ansvar: Bade medarbetarskap och respekt handlar mycket om vart och ens ansvar.
Bland annat Héllsten och Tengblad (2006, s.97-100) lyfter fram ansvarets betydelse
for medarbetarskapet. Allting borjar med att varje enskild medarbetare maste ta
ansvar for sig sjalv och for hela arbetsgruppen. Om det inte finns ansvar kan heller
inte ett gott medarbetarskap eller respekt utvecklas.

- Jamstélldhet: | begreppsanalysen kom det fram att kdnslan eller upplevelsen av att
vara lika viktig och lika mycket vard som alla andra kopplas ihop med respekt.
Héllsten och Tengblad (2006, s.237-241) lyfter fram att alla i grunden &r
medarbetare. Man skiljer inte pa utbildning eller uppgift nar det galler
medarbetarskapet. Da ses alla som medarbetare som ska delta i utvecklingen av det

goda medarbetarskapet.

- Fortroende & Lojalitet: | begreppsanalysen har &rlighet lyfts fram som en viktig del
nar det galler respekt. Biggio och Cortese (2013), Stievano m.fl., (2012) och
Henrikson (2008) lyfte alla fram i sina forskningar/artiklar om &rligheten som en
viktig aspekt gallande respekt. P4 samma satt ar fortroende och lojalitet viktiga for
ett gott medarbetarskap. Héllsten och Tengblad (2006, s.15-17) skriver om
betydelsen av fortroende.

| Figur 14 &r sambanden mellan medarbetarskap och respekt markta med fet stil och pilar
for att visa sambandet. Modellen ar annu inte testad i verkligheten. Har kommer ett
exempel pa hur man kan bygga upp traffar med en arbetsgrupp kring denna modell. I detta

exempel anvénds hela utvecklingsarbetet som grund for traffarna.
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Exempel: Hur anvanda modellen i arbetsgrupper i verkligheten.

- Traff 1: Informationstillfalle

Genomgang av vad medarbetarskap betyder och vad ett gott medarbetarskap
innebar. Resultatet fran litteraturstudien, medarbetarskapsringen anvands som

grund for diskussionen.

Information och diskussion om respekt. Begreppsanalysen anvénds som grund for

informationen. Resultatet fran begreppsanalysen presenteras.
- Traff 2: Workshop med temat medarbetarskap

Arbetsgruppen arbetar tillsammans kring temat ett gott medarbetarskap. Vad
innebdr ett gott medarbetarskap i deras arbetsgrupp? Vad &r arbetsgruppen starka

sidor, och vad behdver de jobba med?
- Traff 3: Workshop med temat respekt

Arbetsgruppen arbetar tillsammans kring temat respekt. VVad betyder respekt i deras
arbetsgrupp? Hur syns och upplevs respekten? Vad &r arbetsgruppen bra pa, och

vad behover de utveckla?
- Traff 4: Sammanfattning

En sammanfattning och genomgang av vad arbetsgruppen har jobbat fram om
medarbetarskap och respekt under workshoparna. Modellen ett respektfullt

medarbetarskap anvands i denna diskussion.
- Utvardering

Utvarderingstraffar ar alltid bra att ha. Utvarderingstraffarna behover inte ta sa lang
tid. Men tanken &r att arbetsgruppen ska hinna utvardera perioden som gatt. Vad
har arbetsgruppen lyckats med? Vad borde man &nnu jobba med? Har det

uppkommit nya saker som man borde tanka pa?
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6.2 Myndigt medarbetarskap som forutsattning for respekt

Under arbetets gang har man kunnat konstatera att det myndiga medarbetarskapet och
respekt har mycket gemensamt. Ett myndigt medarbetarskap kan ses som en forutséttning
for respekt. Om medarbetarskapet fungerar i en arbetsgrupp, sa kommer ocksa respekten

med tiden.

Tengblad (2003a, s.176) skriver om det myndiga medarbetarskapet. Han menar med
myndighet formagan att utdva ledarskap i arbetet. Det ar inte bara ledaren som behdver
kunna utdva ledarskap. Det &r lika viktigt att medarbetarna kan utdva ledarskap i sitt
arbete. Det ar viktigt att medarbetarna kan vara sjalvstandiga och utveckla sig sjalv. Om
man som medarbetare inte klarar av att leda sitt eget arbete sa ar det sékert svart att kunna
utveckla sig sjalv och arbetsgruppen. | detta fall behtvs en ledare som kan vagleda och ge

stod at medarbetaren.

Det myndiga medarbetarskapet bestar enligt Hallsten och Tengblad (2006, s.15-17) av
fortroende och dppenhet, gemenskap och samarbete, engagemang och meningsfullhet samt
ansvarstagande och initiativformaga. Nar man uppnar detta inom arbetsgruppen utvecklas
ocksa respekten. Nar vi har fortroende for varandra och det rader en Oppenhet i
arbetsgruppen sa kan medarbetarna borja lita pa varandra. | begreppsanalysen
konstaterades att forutsattningarna for respekt ar engagemang, 6ppenhet, ansvar, initiativ,
fortroende, empati samt ett etiskt forhallningssatt. Det betyder ju det att forutsattningarna
for respekt inom arbetsgruppen &r medarbetarskap, och mer specifikt just ett myndigt

medarbetarskap.

Hallsten och Tengblad (2006) skrev ocksa om tio vagar till ett myndigt medarbetarskap. |
dessa steg lyfts det fram viktiga aspekter som dmsesidigt fortroende och att kunna se
mangfalden som en tillgang. Precis som i respekten &r fortroendet viktigt och acceptans.
Medarbetarna maste kunna acceptera olikheter. D& kan vi ocksa lara oss av varandra och
utnyttja varandras kompetenser. Som steg atta har Hallsten och Tengblad (2006, s.266-
270) att skapa motivation for medarbetarskap. Och precis som de skriver sa handlar det
inte om att skapa motivation med pengar. Medarbetarna maste motiveras pa nagot annat
satt. Samtidigt ar det ju ocksa pa allas ansvar att vara engagerade och intresserade av
arbetet som man gor. Ledarens ansvar blir att ge stéd at medarbetarskapets utveckling.
Héllsten och Tengblad (2006, s.270-275) ger som exempel grupputvecklingssamtal,
medarbetarenkater osv. Det sista steget som Haéllsten och Tengblad (2006, s.275-281)

lyfter fram &r att lata medarbetarna dga medarbetarskapet. De lyfte fram féljande begrepp:
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Medarbetarstrategier, ansvarsbalans och medledarskap. Det som maste ske i
arbetsgrupperna inom social- och hélsovarden idag &r en satsning pa medarbetarskapet.
Genom ett gott medarbetarskap mar man battre pa arbetsplatserna, kanner sig respekterad

och gor ett mera effektivt arbete.

Det pratas standigt om hur man ska kunna spara in pengar men anda erbjuda social- och
hélsovardstjanster i samma omfattning som forut. Hur kan man minska pa personalresurser
samtidigt som kvaliteten pa tjansterna standigt ska utvecklas? Det finns inga entydiga svar
pa denna frdga. Men en sak &r saker och det ar att det kravs massor av bade medarbetarna
och cheferna inom social- och halsovarden. Det galler som ledare att fa arbetsgruppen
motiverad for sitt arbete. Medarbetarna maste vara motiverade och villiga att standigt
utveckla sig sjalv och organisationen. Omandringar sker hela tiden, och for att orka med
behdver medarbetarna stod av varandra. | en arbetsgrupp dar medarbetarskapet ar
valutvecklat jobbar man battre tillsammans och kompletterar varandra. Man kanner till
varandras styrkor och svagheter och accepterar varandra och utnyttjar allas resurser pa ett
vettigt satt.

Hallsten och Tengblad (2006) lyfter fram manga viktiga saker i det myndiga
medarbetarskapet. Fértroende och dppenhet ar viktigt i arbetsgrupperna. Nar man kan lita
pa varandra blir det en slags 6ppenhet i gruppen och éarlighet blir ett faktum. Man vet var
man har varandra. For att orka i arbetet behdver man k&nna en slags gemenskap inom
arbetsgruppen. Nar man kan samarbeta med varandra uppstar en gemenskap och man
kanner sig som en del av gruppen och arbetet kdnns meningsfullt. Man kanner acceptans
och vardighet. Ansvarstagande och initiativférmaga ar ocksa viktigt. Alla i arbetsgruppen
maste ta sitt ansvar. Alla ar lika delaktiga i arbetsgruppens- och organisationens
utveckling. For att man ska kunna na resultat maste alla ta initiativ och vara engagerade i

sitt arbete.

7/ Kiritisk granskning

| detta kapitel granskas utvecklingsarbetet. Nyberg och Tidstrom (2012, s.153) tar upp att
det &r viktigt att man kritiskt reflekterar kring metoder, datainsamling, resultat och hur man

lyckats besvara fragestéllningarna.

Metoderna som har anvénts i detta arbete har varit relevanta. En litteraturstudie gjordes
som grund for att reda ut vad ett gott medarbetarskap ar och sedan en begreppsanalys pa
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respekt. 1 och med att bade medarbetarskapet och respekten har granskats och analyserats
forst skilt har det sedan varit lattare att se vad de har gemensamt. Fragestéllningarna
besvaras pa ett tydligt satt. | arbetet framkommer det bade vad respekt och ett gott

medarbetarskap éar.

Utvecklingsarbetets syfte var att utveckla en modell for ett respektfullt medarbetarskap
inom social- och hélsovarden. Syftet med arbetet ar tydligt och uppfylls i arbetet. Det
skulle ha varit lattare att utvardera modellen om den hade anvénts i praktiken ute pa faltet.
Modellen bestar av ett gott medarbetarskap och respekt, och tanken ar att man i olika
arbetsgrupper inom social- och hélsovarden skulle kunna ha nytta av den nar man funderar

kring samarbete och samhdrighet i arbetsgruppen.

Datainsamlingen har skett pa ett tillforlitligt satt. Yrkeshogskolan Novias databaser har
anvants for artikelsokning. Olika databaser anvandes for att fa en bredare sokning.
Sokorden har varierats och artiklar, forskningar och ovrig litteratur har varit bade pa
svenska, finska och engelska. Materialet som anvants i bada metoderna &r varierande och
det finns bade éldre och nyare kallor. Tanken var att ocksa kunna jamféra t.ex. hur man
skrev om medarbetarskap pa 90-talet och 2000-talet. Kéallor som anvéands i arbetet
presenteras pa ett strukturerat satt i olika tabeller sa att det ska vara lattare att fa en bild av
materialet som anvénts. Som bilaga finns ocksa bearbetning av artiklar fran

begreppsanalysen.

Resultat och tolkning av examensarbetet presenteras i en modell dar medarbetarskapet och
respekten kopplas ihop. | resultat och tolkning kapitlet kopplas olika saker ihop och
skribenten reflekterar kring olika teman och delar ur arbetet som varit viktiga. Resultatet
beskrivs pa ett tydligt satt, och modellen beskrivs pa ett utforligt satt. Som jag tidigare
skrev ar det svart att utvardera modellen utan att ha anvant den i praktiken. Ett annat
resultat i detta utvecklingsarbete ar kapitel 6.2 Myndiga medarbetarskapet som
forutsattning for respekt. Efter att ha last om medarbetarskap och utrett vad respekt ér,
konstaterade skribenten att det myndiga medarbetarskapet egentligen kan ses som en

forutsattning for respekt.
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7.1 Validitet och reliabilitet

| detta kapitel granskas utvecklingsarbetets validitet och reliabilitet.

Nyberg och Tidstrom (2012, s.49) skriver att man har ett etiskt och juridiskt ansvar for att
den forskning som man bedriver eller beskriver haller en god kvalitet och foljer en god
vetenskaplig praxis. De menar att det ar viktigt att man ger en sa korrekt bild som mgjligt
av det man undersoker. Vidare skriver Nyberg och Tidstrom (2012, s.50) att det ar viktigt
att bidra till riktighet och noggrannhet i vetenskaplig kunskap samt att man tar hansyn till
upphovsrétten. Med upphovsréatten menar Nyberg och Tidstrom (2012, s.52) att man
kommer ihag regeln om fusk och plagiat. En av de viktigaste uppgifterna handlar om att
systematiskt soka efter kunskap och sanning.

Olsson och Soérensen (2011, s.107) lyfter fram att validiteten &r ett kriterium i alla
forskningstraditioner. De menar att om det finns éverensstammelser mellan verklighet och
tolkning, sa finns det validitet. Bryman (2002, s.43) menar att validiteten gar ut pa att
beddma om slutsatserna i undersokningen hanger ihop eller inte. Jag har genom arbetets
gang tydligt skrivit ut olika val och jag anser att utvecklingsarbetet har en rod trad genom

hela arbetet och resultaten presenteras och tolkas pa ett tydligt satt.

Jacobsen (2007, s.13) skriver att man med reliabilitet menar att undersokningen gar att lita
pa. Han menar att undersokningen da &r palitlig och trovardig. Bryman (2002, s.43) skriver
att reliabiliteten dvs. tillforlitligheten handlar om huruvida resultaten fran undersokningen
blir samma om man skulle géra undersékningen pa nytt, eller om resultaten paverkas av

slumpmassiga eller tillfalliga betingelser.

Utvecklingsarbetets tillforlitlighet handlar om huruvida resultaten i utvecklingsarbetet
skulle bli desamma om det gjordes pa nytt. Bade i litteraturstudien och i begreppsanalysen
anvandes en hel del olika kallor. 1 begreppsanalysen gick jag grundligt igenom artiklarna
och sammanfattade vad de hade att sdga om respekt. Pa samma satt gicks litteraturen och
forskningarna om medarbetarskap igenom. Tror inte att resultatet hade varit nagot annat
om utvecklingsarbetet gjordes pa nytt. Det som man kanske kunde géra annu battre ar att
ha &nnu mera material bade om respekt och medarbetarskap. Pa det viset skulle resultaten
bli det samma men vara grundat pa flera kallor. Anser dnda att jag hade tillrackligt med

material bade i litteraturstudien och begreppsanalysen.

Utvecklingsarbetets tillforlitlighet kan ha paverkats av att jag standigt jamfort resultaten av

litteraturstudien om medarbetarskap och begreppsanalysen pa respekt med den egna
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arbetsgruppen. Jag har standigt dragit paralleller med egna arbetsgruppen och tankt
utgaende fran den egna arbetsplatsen. Samtidigt anser jag att det har varit en fordel att ha
en arbetsgrupp att relatera till. Min tanke ar ocksa att testa och anvanda modellen ett

respektfullt medarbetarskap med den egna arbetsgruppen.

7.2 Forskningsetiska aspekter

Forskningsetiska delegationen (2012) har sammanstéllt en god vetenskaplig praxis som
innehaller de etiska Gvervaganden som ar nodvandiga i forskningsarbeten. Detta arbete

granskas utifran en god vetenskaplig praxis.

Vetenskaplig forskning dar etiskt godtagbar endast om den féljer en god vetenskaplig
praxis. | en god vetenskaplig praxis ska skribenten iaktta hederlighet, allmén
omsorgsfullhet och noggrannhet i hela processen. (Forskningsetiska delegationen 2012,
s.18). Under hela processens gang med utvecklingsarbetet har tanken om noggrannhet
funnits i bakhuvudet. Meningen har varit att noggrant soka material och analysera
artiklarna. Eftersom det i utvecklingsarbetet ocksa anvands engelsksprakiga forskningar
och artiklar, sa har skribenten noggrant gatt igenom artiklarna flera ganger for att se till att
det inte blivit nagot missforstand pa grund av spraket. Jag har ocksa under arbetets gang
forsokt vara tydlig och skriva pa ett klart och redigt sétt sa att man ska kunna se den réda

traden i arbetet.

En god vetenskaplig praxis lyfter fram betydelsen av att forskaren tar hansyn till andra
forskares resultat, och refererar till dem pa ett korrekt sétt. (Forskningsetiska delegationen
2012, s.18) Jag har i utvecklingsarbetet varit s noggrann som mojligt med att lasa och
forsta resultat fran forskningar samt referera till resultaten pa ett tydligt satt som foljer
skrivanvisningarna. Forskningsetiska delegationen (2012, s.18) lyfter ocksd fram
betydelsen av att forskningen planeras, genomfors och rapporteras pa det satt som kravs.
Utvecklingsarbetet har planerats grundligt. Trots det sa har det skett vissa forandringar
ldngs med végen. Skribenten har dock antecknat tankar och funderingar kring processen,
som sedan har varit till hjalp vid ett senare skede under arbetets gang. Forskningsetiska
delegationen (2012, s.18) tar ocksa upp om viktigheten med att tillampa dataanskaffnings-
undersoknings- och bedémningsmetoder som &r enhetliga med kriterierna for vetenskaplig
forskning. Jag har under hela processen f6ljt de regler som finns och ocksa varit ppen nar

jag presenterat de resultat som jag kommit fram till under arbetets gang.
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Utvecklingsarbetets amne och tema kénns aktuellt, och jag tror att manga arbetsgrupper
skulle ha nytta av att fundera kring medarbetarskap och respekt. Nyberg och Tidstrom
(2012, s.50) tar upp en etisk regel att skydda deltagarnas réttigheter och valbefinnande.
Denna regel har inte varit aktuell nu i utvecklingsarbetet, men &r en viktig fraga nar man
praktiskt anvénder modellen ett respektfullt medarbetarskap i arbetsgrupper. Alla i
arbetsgruppen ska ha mojlighet att delta och deras rést maste bli hord. Samtidigt maste
man vara man om att tanka pa allas valbefinnande. Ingen ska behéva kéanna sig tvingad till
nagot som kéanns jobbigt, samtidigt som det ar viktigt att allas asikt blir hord. Det kravs
mycket ansvar nar man anvander modellen ett respektfullt medarbetarskap i verkligheten
med en arbetsgrupp. Fast man har informerat deltagarna innan och lyft fram att ingen ska
behdva kanna sig tvingad till att sdga nagonting som kanns obehagligt eller krankande sa
behéver man ocksa ha ett gott 6ga vid sjalva workshopen. Man behdver vara bra pa att lasa

av manniskor och se till att alla far en chans att delta och uttrycka sig.

8 Avslutande diskussion

Syftet med utvecklingsarbetet var att utveckla en modell for ett respektfullt
medarbetarskap. Modellen lyfter fram viktiga aspekter ur medarbetarskapet och respekten.
Skribenten har kommit fram till i utvecklingsarbetet att det forst krdvs en medvetenhet om
vad respekt och medarbetarskap ar. Efter det an man bdrja utveckla sig sjalv. Nar
medarbetarskapet utvecklas och man uppnar ett myndigt medarbetarskap som Héllsten och
Tengblad (2006) skriver om, sd kan ocksa respekten utvecklas. Respekt och ett gott

medarbetarskap gar hand i hand.

Ett respektfullt medarbetarskap ar nagonting som borde utvecklas i arbetsgrupperna inom
social- och halsovarden. Hallsten och Tengblads (2006, s.15-17) myndiga medarbetarskap
kan ses som en modell for ett gott medarbetarskap. Det behdvs fortroende och 6ppenhet
medarbetare emellan samt chef och medarbetare emellan. Gemenskap och samarbete ar
viktigt for att medarbetare ska kanna tillhérighet och trivas med sitt arbete. Arbetsgruppen
fungerar ocksa battre nar man hjalper varandra. Engagemang och meningsfullhet ar ocksa
viktigt i det myndiga medarbetarskapet. Ansvarstagande och initiativformaga ar de sista
delarna av det myndiga medarbetarskapet. Det ar viktigt att medarbetarna tar ansvar éver
sitt arbete och tar eget initiativ. Nar alla dessa delar uppnas har man en arbetsgrupp som

arbetar bra och trivs med varandra.
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| kapitel 5.6 presenterades resultatet av begreppsanalysen, och det konstaterades att
forutsattningarna for respekt &r engagemang, 6ppenhet, ansvar, initiativ, fortroende, empati
samt ett etiskt forhallningssatt. Foljderna av respekt konstaterades vara valmaende,
uppskattning, fortroende, valfungerande arbetsgrupp samt ett fungerande medarbetarskap.
Det &r ju precis detta som behdvs inom social- och hélsovarden idag. Resurser skérs ner,
och nya forandringar sker standigt. For att medarbetarna ska orka och kunna utveckla sitt
arbete behover vi ha bade respekt och ett gott medarbetarskap. Vi behover ett respektfullt

medarbetarskap.

Modellen har tyvarr inte i detta skede dnnu anvants i praktiken. Tanken &r att man skulle
ha en traff eller workshop med arbetsgruppen dar temat skulle vara medarbetarskap och
respekt. Forsta steget skulle vara att informera arbetsgruppen om vad ett gott
medarbetarskap innebér. Sedan skulle arbetsgruppen tillsammans, med hjalp av modellen
fa fundera kring vad respekt &r och hur det syns i deras arbetsgrupp. Modellen ska vara till
hjalp och inspiration for arbetsgruppen. Utgaende fran modellen ska arbetsgruppen fundera
pa sitt eget medarbetarskap, vad fungerar bra och vilka brister finns det i gruppen? Pa
samma satt funderar arbetsgruppen pa respekt. Hur syns respekten i gruppen och vad
kunde man gora for att utveckla respekten. Det kommer att behdvas flera traffar géllande
detta tema. Forsta traffen skulle som sagt ga ut pa information om medarbetarskap och
respekt. Vid andra traffen skulle gruppen fa arbeta med att fundera pa vad ett gott
medarbetarskap i deras arbetsgrupp innebar. Tredje traffen skulle handla om respekt. Hur
syns respekten i arbetsgruppen och hur kunde man utveckla respekten? Pa fjarde traffen
skulle man sammanfatta vad gruppen arbetat fram om medarbetarskap och respekt. Sedan
skulle man fundera pa vilka forandringar arbetsgruppen ar villiga att gora for att utveckla
medarbetarskapet och respekten. Tanken &r ocksa att kunna ha nagon utvarderingstraff
efter en tid for att se hur arbetsgruppen framskridit. Det ar ocksa viktigt att alla i
arbetsgruppen har mojlighet att delta i traffarna/workshoparna. Allas tankar och asikter ar
lika viktiga.

Tanken vara att fokusera pa medarbetarskap inom social- och halsovarden. Litteratur och
forskningar som anvants ar dock mera om medarbetarskap i allménhet. Litteraturen och
artiklarna som anvandes i utvecklingsarbetet ger en bra bild av medarbetarskapet, och
medarbetarskapet i sig gar ut pa samma sak oberoende inom vilken bransch man arbetar.

Mitt fokus har anda hela tiden varit pa social- och halsovarden.
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Jag hoppas att nagon i framtiden fortsatter forska kring temat medarbetarskap och respekt.
Som jag tidigare sagt sa blev den praktiska delen inte forverkligad i detta
utvecklingsarbete. Sa jag hoppas att nagon annan fortsatter dar jag slutade. Det skulle vara
intressant att fa se hur t.ex. min idé for traffar med en arbetsgrupp skulle se ut, och hur det
skulle paverka arbetsgruppen. Begreppet respekt kan man sakert annu fordjupa, och det
skulle vara intressant att se hur modellen ett respektfullt medarbetarskap kunde paverka
och hjalpa en arbetsgrupp att fungera béttre tillsammans.



62
Kallforteckning

Ackermann, C., 2007. Chefen och medarbetaren. Tankar om personlig utveckling och
samspel pa arbetsplatsen. Stockholm: Ekerlids forlag.

Angelow, B., 2013. Ledarskapshandboken. Att utveckla och stdrka ledarskapet..
Stockholm: Natur & Kultur.

Bertlett, ], Johansson, C. R, Arvidsson, M. & Jern, S., 2012. A two-way approach of
congruent behavior between leaders and staff in the employeeship concept.
Leadership & Organization Development Journal, Vol.33(5), s. 428-446.

Biggio, G. & Cortese, C.-G., 2013. Well-being in the workplace through interaction
between characteristics and organizational context.

Blomquist, C. & Rdding, P., 2010. Ledarskap - Personen, reflektionen, samtalet. Lund:
Studentlitteratur.

Browne, A., 1993. A conceptual clarification of respect. Journal of Advanced Nursing,
Volym 18, s.211-217.

Bryman, A., 2002. Samhidllsvetenskapliga metoder. Malmo: Liber Ekonomi.

Catalano, T, Kendall, E., Vandenberg, A. & Hunter, B., 2009. The experiences of leaders
of self-management courses in Queensland: exploring Health Professional and Peer
Leaders” perceptions of working together. Health and Social Care in the Community,
17(2),s.105-115.

Forsberg, C. & Wengstrom, Y., 2013. Att géra systematiska litteraturstudier.
Stockholm: Natur & Kultur.

Forskningsetiska delegationen, 2012. God vetenskaplig praxis och handldggning av
misstankar om avvikelser frdn den i Finland, u.o.: u.n.

Gaudine, A., LeFort, S. M., Lamb, M. & Thorne, L., 2011. Ethical conflicts with hospitals:
The perspective of nurses and physicians. Nursing Ethics, 18(6), s. 756-766.

Gilin Oore, D. 0.a., 2010. When respect deteriorates: incivility as a moderator of the
stressor-strain relationship among hospital workers. Journal of nursing management,
Volym 18, s. 878-888.

Henrikson, M., 2008. Respect in the workplace. Tips and tools for creating an
environment of respect. Nursing for womens health, 12(4), s. 332-336.

Hallsten, F. & Tengblad, S., 2006. Medarbetarskap i praktiken. Lund: Studentlitteratur.

Jacobsen, D. 1., 2007. Férstdelse, beskrivning och férklaring. Introduktion till
samhdllsvetenskaplig metod fér hélsovdrd och socialt arbete. Danmark:
Studentlitteratur.

Johnstone, M.-]., 2009. Workplace ethics and respect for colleagues. Australian nursing
journal, 20(2).

Kaplan, K., Mestel, P. & Feldman, D. L., 2010. Creating a culture of mutual respect.
AORN Journal, 91(4), s. 495-510.



63

Kinlaw, D., 1995. Medarbetarskap. Att pd bdsta sditt anvinda och utveckla de anstdlldas
kompetens. Lund: Studentlitteratur.

Koskenniemi, ]., Leino-Kilpi, H. & Suhonen, R., 2012. Respect in the care of older
patients in acute hospitals. Nursing Ethics, 20(1), s. 5-17.

Larsson, S., Lilja, J. & Mannheimer, K., 2005. Forskningsmetoder i socialt arbete. Lund:
Studentlitteratur.

Lundin, K. & Sandstrém, B., 2010. Ledarskap inom vdrd & omsorg. Lund:
Studentlitteratur.

Meland, E., 2005. Gjensidig respekt heller enn omsorgsfull godhet.

Moller, C., 1994. Employeeship: The necessary prerequisite for empowerment. The
success or failure of an organization Is not (only) the manager’s responsibility.
Empowerment in Organizations, Issue Vol. 2, s. 4-13.

Nyberg, R. & Tidstrém, A., 2012. Skriv vetenskapliga uppsatser, examensarbeten och
avhandlingar. Lund: Studentlitteratur AB.

Olsson, H. & Sérensen, S., 2011. Forskningsprocessen. Stockholm: Liber AB.
Raty, T., 2009. Tydyhteisétaidolla tulosta. u.o.:Tyoturvallisuuskeskus TTK.

Schuldt, M., Lindén, L. & Lindén, Y., 2011. Medarbetare eller motarbetare. Konsten att
vdnda ett missnéjesklimat.. Hoganas: Komlitt Ab.

Stievano, A. o.a., 2012. Professional dignity in nursing in clinical and community
workplaces. Nursing Ethics, 19(3), s. 341-356.

Suhonen, R, Vaartio-Rajalin, H., Lonkila, K.-M. & Leino-Kilpi, H., 2010. Kdsiteanalyysi.
Harjoittelua eettisten ongelmien tarkasteluun, Turku: Turun Yliopisto.

Svedberg, L., 2012. Grupp-psykologi. Om grupper, organisationer och ledarskap. Lund:
Studentlitteratur AB.

Tengblad, S., 2003a. Den myndige medarbetaren. Strategier for ett konstruktivt
medarbetarskap. Malmo: Liber.

Tengblad, S., 2003b. Medarbetarskap i det nya arbetslivet: En kraft fér utveckling och
férnyelse?, Goteborg: Handelshogskolan vid Goteborgs Universitet.

Tengblad, S., 2009. Medarbetarskap pd 60 minuter, Skovde: Hogskolan i Skovde.

Thylefors, 1., 2011. All professionals are equal but some professionals are more equal
than others? Dominance, status and efficiency in Swedish interprofessional teams.
Scandinavian Journal of Caring Sciences, s. 505-512.

Wiklund Gustin, L. & Bergbom, 1., 2012. Vdrdvetenskapliga begrepp i teori och praktik.
Poland: Studentlitteratur Ab.

Vogel, L., 2011. Just a little respect, please.



64

Figurforteckning

Figur 1. Arbetets diSpPOSItion.......coccviiiiiiiieni e e e 3
Figur 2. Sammanstéllning av Henriksons pastdenden.........ccccccvveieeneiesseceeseenis e 12
Figur 3. En god medarbetare enligt Mgller och Ackermann..........cccecovvcniiiininiiininnnns 16
Figur 4. Sammanstéllning av Hallsten & Tengblads myndiga medarbetarskap......... 30
Figur 5. MedarbetarskapSringen.......cccuuriiiies e inriris e s s e e 34
Figur 6. Respekt genom handlingar..........c.ccuiiiiiin e e e 38
Figur 7. Respekt genom bemotande..........cccoeiieerenieenien s e e e 39
Figur 8. Respekt genom KroppssSprak........ccccevirieieieeee s e e e s 40
Figur 9. Respekt genom attityder.........ccoooeiieieriieiinie e e e e e e e 41
Figur 10. Respekt genom upplevelser ... e e e e 42
Figur 11. Respekt genom arbetsmiljon.......c..ccccvriiiininiiineien e e 43
Figur 12. Begreppsanalysens resultat........ccuuiieiieiiiiinies e s e s 47
Figur 13. Modell fOr TeSPEKL...... oo i e e e s e e e e e 48
Figur 14. Ett respektfullt medarbetarskap.......cccccoco e 51
Tabellforteckning

Tabell 1. Materialet i litteraturstudien.........ccooeeeeiniiecnnn i 5

Tabell 2. Artikelpresentation for begreppsanalysen..........cccccovvvriiniecieeniciinie i 9



Tabeller for artikelsokning i begreppsanalysen

Bilaga 1

Sokning i SweMed+
Databas Sokord Triffar Urval
SweMed+ Respekt 18 1
Respect 34
Social justice 42
Sokning i EBSCO, Academic Search Elite
Databas Sokord Trdffar Urval
Academic  search | Respect 13917
elite
AND Work 1201
AND Ethics 71 3
Academic  search | Respect 13917
elite
AND Social care 70
AND Workplace 5 1
Academic  search | Respect 13917
elite
AND Health care 915
AND Workplace 29 2




Academic  search

Concept analysis

elite

AND Respect 55 1
Sokning i Pubmed

Databas Sokord Triffar Urval

Pubmed Respect 8524

AND Workplace 5735 1

Pubmed Respect 8524

AND Social care 169

AND Workplace 5

Pubmed Respect 8524

AND Health care 1235

AND Workplace 15 1
Sokning i Cinahl

Databas Sokord Triffar Urval

Cinahl Concept analysis

AND Respect 19 1

Cinahl Respect 4988 2




Bilaga 2

Sammanstillning av artiklar i begreppsanalysen

Artikel/Forfatta | Urval Instrument Resultat Artikelvirde
re/
Publiceringsar
Well-being in the 72 arbetstagare Fokusgrupper och | 628 péstdenden 1
workplace through individuella som delades in i:
interaction between intervjuer Meningen med
individual vialmaende pa
characteristics and arbetsplatsen,
organizational faktorer som
context paverkar
valmaendet och
Biggio,G. & Cortese, personlighetsdrag
C som paverkar
vialmaendet.
2013
A conceptual Litteraturdversikt Begreppet respekt | 2
clarification of definieras av olika
respect forskare. Respekt
genom handlingar,
Browne A. kroppsliga uttryck
och respekt som en
1992 moralisk princip.
The experiences of 34 ledare Telefonintervjuer Betydelsen av att 1
leaders of self- arbeta
management courses tillsammans,
in Queensland: fordel att fa tva
exploring Health olika perspektiv pa
Professional and saker. Det finns ett
Peer Leaders’ behov av en kultur
perceptions of med dmsesidig
working together respekt.
Cataland T.
Kendall, E.
Vandenberg, A.
2008
Ethical conflicts with | 34 sjukskétare, Intervju dar Sjukskdtarna och 1

hospitals: The
perspective of nurses
and physicians

Gaudine, A.
Lefort, S.
Lamb, M.
Thorne, L.

2011

10 sjukskotare i
chefsposition,

31 lakare

deltagarna fick
beskriva etiska
konflikter med
organisationen.

lakarna upplevde
en etisk konflikt
med
organisationen da
de kénde att
information holls
hemlig, det ledde
till att de inte
kinde sig
respekterade.




When respect 168 arbetare fran | Kvasi- Kollegial artighet
deteriorates: vardbranschen, experimentell och respekt har en
incivility as a frén 17 olika design. viktig betydelse
moderator of the enheter. (Intervention- for att motarbeta
stressor-strain jamforelse) stress.
relationship among Ledaren har en
hospital workers betydande roll for
att sprida artighet i
Gilin Oore, D. arbetsgruppen.
Leblanc, D.
Day, A.
Respect in the Litteratur6versikt Definition av
workplace. Tips and respekt, olika sétt
tools for creating an att visa respekt pa
environment of arbetsplatsen och
respect. att vara
omtinksam samt
Henrikson, M. olika sitt att
uppmuntra till
2008 Omsesidig respekt.
Workplace ethics Litteraturdversikt Sjukskotare maste
and respect for fa kénna sig
colleagues respekterade, att
deras arbete har
Johnstone, M-J. betydelse och bli
sedda som
2009 ménniskor.
Creating a culture of | Maimonides Information/samma | Definition av
mutual respect Medical Center | nfattning om den respektfullt
(MMC) Academic | pagaende processen | beteende och
Kaplan, K. hospital in | att utveckla en betydelsen av att
Mestel, P. Brooklyn, New | kultur av 6msesidig | bygga upp en
Feldman, D-L. York respekt pa kultur av
sjukhuset. Omsesidig respekt.
2010
Respect in the care 10 patienter Oppna intervjuer, Begreppet respekt
of older patients in 10 anhoriga som bandades in definieras av
acute hospitals sjukskdtarnas

Koskenniemi, J.
Leino-Kilpi, H.
Suhonen, R.

2012

handlingar, av de
anhdriga och

faktorer kopplade
till omgivningen.




Gjensidig respekt
heller enn
omsorgsfull godhet
Meland, E.

2005

Litteraturoversikt

Grunden for
ménsklig respekt
ar omsesidighet.

Professional dignity | 72 sjukskdtare Design Betydelsen av

in nursing in clinical | 11 Fokusgrupper | Fokusgrupper professionell

and community vérdighet. Man var

workplaces gladare da man
arbetade i grupper

Stievano, A. dér det fanns mera

Grazia De Marinis, respekt bland de

M. olika

Russo, M-T. professionerna.

Rocco, G.

Alvaro, R.

2012

All professionals are | 423 personer frin | Sample, Hierarki och

equal but some 62 arbetsgrupper. | Enkét med 12 skillnader i status

professionals are fragor, ar fortfarande ett

more equal than Observation(360 hinder for grupp-

others? Dominance, personer fran 54 samarbete inom

status and efficiency arbetsgrupper). hélsovarden.

in Swedish Struktur,

interprofessional beslutstagande,

teams hantering av
konflikter gynnar

Thylefors, 1. effektiva
gruppfunktioner.

2011

Just a little respect,
please

Vogel, L.

2011

71 respondenter

Sammanfattning av
asikter.

Betydelsefullt: En
kollegial,
respektfull och
positiv
arbetsmiljo.




Bilaga 3

Sammanstéallning av attribut ur begreppsanalysen

Kalla

Attribut

Biggio, G. & Cortese, C.

2013

Delaktighet (i organisationens uppgift)
Positiva upplevelser

Kaénsla av tillhdrighet

Utatriktad

Oppen

Sjalvfortroende

Arlighet

Browne, A.

1992

Uppmarksamhet

Visa hénsyn

Anse att andra ar véarda uppskattning
Avsta fran att tvinga eller avbryta
Vara intresserad av andra

Moral attityd

Manniskovérde

Rattvisa

Ara

Mansklig vérdighet

Mansklig princip

Kénna igen och hedra varandras frihet av val och vardighet som ménniska

Vardighet
Jamstalldhet
Sjalvbestdammanderatt
Attityd
Ansiktsuttryck

Upptradande




Ogonkontakt under interaktion

Kroppssprak

Cataland, T. Kendall, E. &
Vandenberg, A.

Arbeta tillsammans

Positiv och dmsesidig interaktion

2008

Forstaelse

Rak kommunikation

Vilja att lara av varandra
Gaudine, A. Lefort, S. | Anknytning till organisationen

Lamb, M. & Thorne, L.

2011

Behandla och bemdta med respekt

Tillgang till information

Gilin Oore, D. Leblanc, D.
& Day, A.

Artighet
Positiv, social omgivning
Emotionellt stod

Hjélpsamhet

Henrikson, M.

2008

Hansyn

Ge uppmérksamhet

Ta i beaktande och bry sig om andra
Ge tid for andra

Talamod

Lyssna

Skratta tillsammans

Arlighet
Johnstone, M-J. Betydelsefull
2009 Bli sedd

Attityd

Moralisk bekréftelse och vardighet
Uppmarksamhet
Empatiskt lyssnande

Stddjande handlingar

Kaplan, K. Mestel, P. &
Feldman, D-L.

Professionalitet




2010

Relationer med positivt samarbete
Artighet

Att lyssna

Integritet

Direkt feedback/aterkoppling

Ett sprak utan non verbala beteenden och gester, som reflekterar vardighet

Rak kommunikation.

Koskenniemi, J. Leino-
Kilpi, H. & Suhonen, R.

2012

Hovligt beteende

Talamod att lyssna

Uppmuntran

Respons for behov av information
Assistans/Hjalp med grundbehov
Atgérd for smértlindring

Respons for énskningar
Tidshantering

Information

Vénligt bemétande

Snalla ord

Ansiktsuttryck

Vanliga, 6msesidiga diskussioner
Att bli hord

Ta asikter i beaktande

Meland, E.

2005

Bli sedd
Bli accepterad
Omsesidighet

Dialog

Stievano, A. Grazia De
Marinis, M. Russo, M-T.
Rocco, G. & Alvaro, R.

2012

Professionell vérdighet
Betydelsefull
Samarbete

God kommunikation




Goda relationer

Effektiva beslut

Ratt bemanning

Effektivt ledarskap

Utbildning och ett konstant larande
Arlighet

Vanlighet

Generositet

Mod
Thylefors, I. Betydelsen av grupparbete
2011 Fréaga efter information
Lyssna
Ta information i beaktande
Hierarkildst, inga skillnader i status
Vogel, L. Stodjande foérman
2011 Mentorskap
Feedback

Kollegial arbetsmiljo (fri fran mobbning)




	1 Inledning
	2 Syfte och frågeställningar
	3 Metod
	3.1 Litteraturstudie
	3.2 Begreppsanalys

	4 Medarbetarskap i social- och hälsovård
	4.1 Medarbetarskap
	4.2 Medarbetarskap och etik
	4.3 Beskrivande medarbetarskap
	4.4 Myndigt medarbetarskap
	4.4.1 Det myndiga medarbetarskapets olika delar
	4.4.2 Tio vägar till ett myndigt medarbetarskap

	4.5 Ledarskapets betydelse för medarbetarskapet
	4.6 Resultat: Medarbetarskapsringen

	5 Respekt
	5.1 Respekt i olika områden och användningssätt
	5.2 Respektens attribut
	5.3 Respektens empiriska referenter
	5.4 Modellfall, gränsfall och motbegrepp för respekt
	5.5 Förutsättningar och följder av respekt
	5.6 Respektens empiriska mening
	5.7 Resultat

	6 Resultat och tolkning
	6.1 Modell: Ett respektfullt medarbetarskap
	6.2 Myndigt medarbetarskap som förutsättning för respekt

	7 Kritisk granskning
	7.1 Validitet och reliabilitet
	7.2 Forskningsetiska aspekter

	8 Avslutande diskussion
	Källförteckning

