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Avhandlingens syfte var att studera medarbetarnas upplevelser av vardledarens lyssnande, vilka
faktorer som paverkar upplevelsen av lyssnande och lyssnandets betydelse for medarbetarna ur
ett vardvetenskapligt perspektiv. Denna avhandling 4r en kvalitativ studie med induktiv ansats.
Som teoretiskt perspektiv 1 studien fungerar det caritativa ledarskapet definierat av Bondas
(2003) och lyssnande definierat ur vardvetenskapligt perspektiv av Koskinen (2011).

Atta semistrukturerade intervjuer gjordes med vardare som jobbade i sddra Finland pa
effektiverade serviceboenden for ildre. Intervjumaterialet analyserades med kvalitativ
innehallsanalys enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017).

Analysen av intervjuerna resulterade 1 fyra kategorier; Medarbetarnas upplevelser av
lyssnandet som en del av ledarskapet, Faktorer som inverkar pa medarbetarnas upplevelser av
lyssnande, Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas vilmdende och Lyssnandet har
betydelse for medarbetarnas upplevelse av sitt vdrde.

Denna studie antyder att vardledarens lyssnande pd medarbetarna har en mer betydande roll for
medarbetarna d4n vad tidigare forskning visat. Forutom att lyssnandet har betydelse for
medarbetarnas maende, verkar det som om upplevelsen av lyssnandet ocksa har betydelse for
medarbetarnas upplevelse av “att finnas till”, ”vara betydelsefulla” och deras upplevelse av "att
ha ett virde”. Mera forskning angdende lyssnandets betydelse for medarbetarnas upplevelse av
betydelse och virde behdvs.
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The purpose of the current study was to describe the co-workers” experience of the care
leader’s listening, factors that affect the experience and the meaning of listening for the co-
workers. The current study is a qualitative study with an inductive approach. The current
study has a caring science perspective and as the theoretical perspectives are used the
caritative leadership defined by Bondas (2003) and listening defined from a caring science
perspective by Koskinen (2011).

Eight semi-structured interviews with workers, working at nursing homes for elderly in
southern Finland, were conducted. The interview material was analyzed with the qualitative
content analysis by Lundman and Héllgren Graneheim (2017).

The analysis of the material resulted in four categories; The listening is perceived by the co-
workers as a part of the leadership, Factors that affect the co-workers experience of being
listened to, The listening has meaning for the co-workers wellbeing and The listening has
meaning for the co-workers experience of having a value.

The result of the current study indicates that the care leader’s listening has a more considerable
meaning for the co-workers than earlier studies have indicated. The care leader’s listening
seems to have meaning for both their well-being, but also for their experience of their value.
Further research from this site of view will be needed.

Keywords: listening, co-workers, leader, caritative leadership, qualitative content analysis
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1. Inledning

En fungerande kommunikation dr en grundldggande funktion for att en arbetsplats ska fungera
och ma bra. Forskning visar att kommunikationen paverkar medarbetarnas arbetsvdlmaende,
engagemang, personalomséttning, sjukfranvaro o.s.v. Kommunikationen lyfts fram i
ledarskapsutbildningar som Oppen dialog och fungerande informationsspridning. Men
lyssnandet &r ocksa en del av kommunikationen. D& kommunikationen numera sker alltmer
digitalt och multitasking ar var vardag, minskar det aktiva lyssnandet och vi endast hor utan att
stanna upp och verkligen lyssna. Eller som Purdy (1997) konstaterade > Listening is the

forgotten dimension of communication”.

Ledare uttrycker vanligtvis att de lyssnar pd sina medarbetare, men samtidigt kanske
medarbetarna inte upplever att de blir lyssnade pa. Jag har sjélv flera ganger pratat med min
ledare, speciellt i telefon, da jag upplevt att hen nog &r i andra dnden av luren, men egentligen
inte lyssnar pa vad jag sdger och forsoker fa sagt. Detta har lett till frustration och en kénsla av
att hen inte upplever det jag sdger som viktigt. Dessa situationer har fatt mig att tinka efter; hur
fungerar jag sjilva som ledare och hur lyssnar jag pd mina medarbetare, men ocksa vilka
faktorer som paverkar upplevelsen av lyssnande. Koskinen (2011) har studerat lyssnande ur ett
vardvetenskapligt caring perspektiv, och anvint resultatet i vérdare/patient kontexten
(Koskinen, 2021). Inga motsvarande studier har funnits gédllande lyssnandet mellan ledare och
medarbetare. Dérfor vill jag i detta arbete studera medarbetarnas upplevelse av ledarens
lyssnande, vilka faktorer som paverkar upplevelsen av lyssnande och vilken betydelse

lyssnandet har for medarbetarna.

Studien Medarbetarnas upplevelser av vardledarens lyssnande dr en kvalitativ studie med
induktiv ansats. Atta medarbetare har intervjuats och dessa intervjuer analyserats med kvalitativ
innehallsanalys enligt Lundman och Hillgren Graneheim (2017). Analysen gav fyra kategorier,
vilka i1 diskussionskapitlet har diskuterats utifrdn den knappa tidigare forskning som finns om

dmnet och studiens teoretiska utgangspunkter.



2. Tidigare forskning

For att kartlagga relevant forskning inom d@mnet medarbetarnas upplevelser av vardledarens
lyssnande har sokningar gjorts pa databaserna CINAHL, Di1Va, EBSCOhost Communication &
Mass Media Complete, Google Scholar, Medline, Pubmed, Wiley Online Library och
sokmotorn abo.finna. Argingarna maj 2010 till augusti 2022 av e-tidskriften International
Journal of Listening har granskats. Sokord som anvénts dr medarbetare, arbetstagare,
tyontekijd, employee, co-worker — lyssnande, aktivt lyssnande, kuunteleminen, listening, active
listening och ledare, johtaja, leader, manager 1 olika kombinationer. Avgrinsningarna i
sOkningarna var att artiklarna bor vara vetenskapliga och publicerade aren 2010 till juli 2022,
vara granskade (peer reviewed), publicerade som full text och utgivna pé svenska, finska eller

engelska.

Den tidigare forskning som funnits &r till stor del kvantitativ, utford med hjélp av enkéter och
ur ledarperspektiv. Nagra av de studier som utforts berdr bade ledar- och
medarbetarperspektivet. Endast tva av studierna ar utférda inom vardkontexten och dessa &r ur
ett ledarperspektiv. Tvé har randomiserade urval ur befolkningsregistret och de flesta dr utforda
inom olika foretag, till exempel inom forsdljning, ekonomi, sport, bryggeri och industri.
Studierna ar utforda 1 Israel, Iran, Tyskland, Japan, USA och tre studier har utforts i Island.
Négra studier tangerar ytligt lyssnandets betydelse under Covid-19-pandemin.

Active-Empathic Listening Scale (AELS) (Self-Report, Bilaga 1 och Other-Report, Bilaga 2)
har anvints som utgadngspunkt i manga studier, men omformulerats till fraigeformuldr och
matare fOr att passa de specifika studierna (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020; Kristinsson et al.,
2019; Lloyd et al., 2017). AELS bestar av elva pastdenden gillande andras upplevelse av
lyssnandet (bilaga 1) och motsvarande elva pastaenden for lyssnarens sjélvutvirdering (bilaga
2). P4 pastdendena finns svarsalternativ fran 1 till 7, dar 1 motsvarar aldrig eller nédstan aldrig

och 7 ar alltid eller nastan alltid (Bodie, 2011).



Lyssnande som ett kommunikationsredskap

Kommunikation i organisationer fokuserar ofta p4 muntlig och skriftlig kommunikation, och
lyssnandet gloms bort (Chakravarti & Chakraborty, 2020). En hel del forskning har studerat
aktivt lyssnande som en del av kommunikationen for ett fungerande ledarskap, till exempel hur
viktigt det aktiva lyssnandet dr och hur det paverkar organisationen (Jonsdottir & Fridriksdottir,
2020; Qin & Men, 2021). Forskning visar att ledarna upplever aktivt lyssnande som ett viktigt
ledarskapsverktyg. D& den digitala kommunikationen 6kade upplevde ledarna att det aktiva
lyssnandet vid face-fo-face-samtalen blivit dnnu viktigare &n tidigare och stdoder gemensam
forstaelse och uppritthdllandet av en relation. Ledare forklarade aktivt lyssnande genom
termerna fokus, respekt och objektivitet. De upplevde en kdnsla av arbetstillfredsstéllelse och
vilmédende da de lyssnat pd sina medarbetare. Ledarna upplevde det som viktigt att forsoka
undvika olika yttre storningar och avbrytningar for att ha full uppmérksamhet pé talaren och
diskussionen. Ledarna var ocksa uppmirksamma pa sina icke-verbala signaler och sin hallning
(Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020). Lyssnande &r ett viktigt redskap for en fungerande intern
kommunikation och organisationens mojligheter att fungera (Qin & Men, 2021). Den tidigare
forskning som funnits om lyssnandet som ett kommunikationsredskap &r gjord ur

ledarperspektiv.

Lyssnandets betydelse for ledarskapet

For vardledaren dr det viktigt att anvénda aktivt lyssnande 1 kommunikationen for att hen ska
ha mojlighet att forsta sina medarbetare. Lyssnandet forbéattrar ocksé den 6msesidiga forstaelsen
(Jonsdottir & Kristinsson, 2020; Lloyd et al., 2015). Medarbetarnas upplevelse av ledarens
lyssnande dr viktigt d4 medarbetarna reagerar med kénslor, bdde pé lyssnande och icke-
lyssnande, vilket igen pdverkar medarbetarnas vdlmaende i arbetet (Lloyd et al., 2015).
Lyssnandet gjorde att ledarna upplevde att medarbetarna battre tog till sig ledarens instruktioner

och lattare foljde dem (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020).

Lipetz et al. (2020) forsokte i sin forskning hitta gemensamma drag for ett bra lyssnande ur
olika perspektiv, av vilka det ena var ledare-medarbetare. Resultatet visar att de viktigaste
dimensionerna for bra lyssnande ur ledar-medarbetarperspektivet var “vilja att forsta vad som
sdgs”, ” lyssna uppmairksamt pa vad som sdgs”, ’respekt” och “relationen och samhdrighet”.
Informanterna lyfte ocksd fram vilja att stdda”, “uppmirksamhet”, “dela”, “tdlamod”,

“empati” och "bry sig om”. I sin diskussion konstaterar Lipetz et al. (2020) att trots att olika



drag framkom upplever medarbetarna lyssnandet som ett holistiskt fenomen, en allmin
upplevelse av att bli hord. Tre Overgripande drag hittades: uppmirksamhet, forstielse och

relation.

De flesta ledare har inte 6vat pa att lyssna och &r inte vana att gora det aktivt (MacLeod, 2016).
Aktivt lyssnande borde inte tas som nagot sjélvklart, utan i hogre grad inga i introduktionen av
ledare, da det dr en viktig del av kommunikationen (Jonsdottir & Kristinsson, 2020). Narledare
och ledare pa mellan niva upplevs vara béttre lyssnare, pa lyssnandets alla delomrdden, dn
ledare pa hogre nivé (Lloyd et al., 2015). D4 ledarens aktiva lyssnade har en betydande roll i
medarbetarnas liv borde organisationerna anstilla ledare med god formaga att lyssna samt
utbilda och stoda ledarna i aktivt lyssnande (Kristinsson et al., 2019). Forskning visar att
lyssnande dr ndgot vi kan Ova pa och ldra oss. Lyssnandet visade sig vara en viktig
ledarskapsforméga, som skulle behdva & mera uppmaérksamhet, bade inom forskning och i det

dagliga arbetet (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020).

Lyssnandet har betydelse for organisationens och medarbetarnas upplevda arbetshdlsa

Medarbetarnas upplevelse av ledarens lyssnande har en stor betydelse for medarbetarnas
vialméende och for hela organisationens vilmaende (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020; Lloyd et
al., 2015), men ocksa for ledarens vidlmaende (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020).
Medarbetarnas upplevelse av ledarens formaga att lyssna dr relaterad till medarbetarnas
arbetsrelaterade livskvalitet och deras tillfredsstéillelse med sitt arbete (Jonsdottir &
Fridriksdottir, 2020; Kristinsson et al., 2019; MacLeod, 2016). De medarbetare som upplevde
att deras ledare var bra lyssnare upplevde att de hade hogre arbetsrelaterad livskvalitet och
mindre arbetsrelaterad stress (Kristinsson et al., 2019; Mineyama et al., 2007). Ledarens
lyssnande paverkade ocksd medarbetarnas upplevelse av att ha stdd fran arbetsplatsen och

kontroll dver sitt arbete (Mineyama et al., 2007).

Lyssnandet paverkar medarbetarnas arbetsengagemang

Lyssnandet paverkar medarbetarnas engagemang i sitt arbete, vilket i sin tur paverkar
medarbetarnas arbetsprestation (Jonsdottir & Kristinsson, 2020; MacLeod, 2016), savél positivt
som negativt. Lyssnandet minskar pd medarbetarnas individuella och arbetsgruppens osdkerhet
(Jonsdottir & Kristinsson, 2020), stoder deras upplevelse av att ha kontroll dver sitt arbete
(Jonsdottir & Kristinsson, 2020; Kristinsson et al., 2019) samt att de klarar sitt arbete battre och

ar ndjdare med det (Kristinsson et al., 2019). Organisationens och ledarens lyssnande paverkar



medarbetarnas arbetstillfredsstillelse och ddarmed péverkar lyssnandet hurdan relation de
upplever sig ha till organisationen (Qin & Men, 2021). De medarbetare som upplevde att deras
ledare lyssnade var dverlag ndjdare med sin ledare och ledarskapet (MacLeod, 2016). Genom
aktivt lyssnande forstirks forhallandet mellan medarbetare och ledare (Jonsdottir &
Fridriksdottir, 2020). Aven personalomsittningen péverkas av ledarens aktiva lyssnande
(Chakravarti & Chakraborty, 2020; Lloyd et al., 2015). D4 ledaren prioriterar lyssnandet hogt
leder det till en O6ppen och fordndringsbar organisationskultur (Jonsdottir & Fridriksdottir,
2020). De medarbetare som upplevde att de har en lyssnande ledare var dessutom generellt

ndjdare med sitt liv och hade bittre balans mellan arbete och fritid (Kristinsson et al., 2019).

Kommunikation och lyssnande inverkar pa patientvdrden

Aktivt lyssnande dr viktigt for att kommunikationen pa ett sjukhus ska fungera och brister 1
kommunikationen mellan ledare och arbetstagare kan paverka patientvarden. Ledarens aktiva
lyssnande pa medarbetarna aterspeglas i hurdant bemétande och hurdan vard patienterna far
(Jahromi et al., 2016) och 6verlag i medarbetarnas beteende och uppfoérande pé arbetsplatsen
och 1 organisationen. (Lloyd et al., 2015). Ledarens aktiva lyssnande pd medarbetarna har en
positiv inverkan pa hur de engagerar sig i sitt arbete, vilket avspeglar sig som belatenhet och
lojalitet bland patienterna (Jonsdottir & Kristinsson, 2020). Flera studier har gjorts om
lyssnandet 1 relationen mellanldkare/vardare-patient 1 olika vardkontexter bl.a. Sanders et al.,

(2021) med onkologiska patienter och Swift et al., (2021) inom mentalvirden.

Lyssnandets betydelse under Covid-19 pandemin

Att organisationen och ledaren lyssnar pa medarbetarna har blivit allt viktigare under Covid-19
pandemin, speciellt de som jobbar pé distans och inte har moéjlighet till face-to-face samtal och
social interaktion. Studien konstaterar att detta skulle behdva goras ytterligare forskning om
detta (Qin & Men, 2021). For att stoda fysiskt och emotionellt uttrdttade vardare efter Covid-
19 epidemin behovs ett etiskt ledarskap. Ett etiskt ledarskap innefattar en 6ppen dialog och ett
aktivt lyssnande. Ledarna fir genom detta en avgodrande roll i hur de kan stoda medarbetarna
att orka arbeta pa etiskt sétt (Markey et al., 2020). En viktig del av det tjdnande ledarskapet
under pandemier dr effektiv kommunikation och speciellt lyssnandet och genom det en inre
reflektion, men ocksé att lyssna pa asikter och idéer och omvandla dem till handling (Simon,

2021).



Kvalitativa studier som sett pa medarbetarnas upplevelser av vardledarens lyssnande har inte
funnits. Det har gjorts en hel del forskning om lyssnande. Tidigare forskning visar att lyssnandet
kan inverka bade pa medarbetarnas arbetshilsa (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020; Kristinsson
et al., 2019; Lloyd et al., 2015; MacLeod, 2016; Mineyama et al., 2007) och patientvarden
(Jahromi et al., 2016; Jonsdottir & Kristinsson, 2020; Lloyd et al., 2015). Trots detta har ingen
kvalitativ forskning fordjupat sig i medarbetarnas upplevelse av ledarnas lyssnande, vad allt det

kan innebéra och specifikt inom vardkontexten, detta &r dirmed en kunskapslucka.



3. Teoretiska utgdngspunkter

Denna studie har ett vardvetenskapligt perspektiv och som teoretiskt perspektiv fungerar den
caritativa ledarskapsteorin (Bondas, 2003), samt Lyssnande som vardvetenskapligt begrepp
(Koskinen, 2011). Centrala begrepp som definieras i arbetet dr lyssnande, ledare och

medarbetare.

3.1 Teoretiskt perspektiv

Den caritativa ledarskapsteorin

Den caritativa teorin har som kérna caritastanken, dvs. kérleks- och barmhértighetstanken, som
kérna for allt virdarbete. Caritastanken kan inom varden ses som kérnan i alla relationer mellan

manniskor (Eriksson, 2018), da ocksa i relationen medarbetare och ledare.

Bondas (2003) har sammankopplat caritastanken med ledarskapet och utformat den caritativa
ledarskapsteorin. Enligt den caritativa ledarskapsteorin dr ledarens uppgifter inte enbart
administrativa, utan innefattar en etisk medvetenhet, minskande av lidande och stddjande av
hélsan hos medarbetarna. Den caritativa ledarskapsteorin bestdr av fem teser. Den forsta tesen
ar att se manniskan som helhet. Ménniskans olika delar, kropp, sjil och ande, &r 1 stindig rorelse
mot en strdvan att bli en hel méinniska. Den andra tesen framhaller att ledarskapet inte far ha
egoistiska motiv, utan ledaren bor ha en 6nskan om att finnas till och tjana den andra ménniskan.
Tes tre lyfter fram att ledaren bor se det unika i varje medarbetare och forstd hens unika
kompetens. Ledaren fungerar som en forebild géllande etik och vérderingar, vilket ocksa
speglas 1 patientvarden. Den fjérde tesen tar fasta pa att hélsa, lidande, vard och virdighet kan
vara svéra att mita. Ledaren ska genom ett tillitande, godkénnande och 6ppet klimat utveckla
enheten genom att lyssna pé alla parter (patienter, anhoriga, medarbetare). Den femte tesen tar
upp de administrativa uppgifterna som planering, utveckling, budgetering och beslutsfattande.

Alla uppgifter bor &nda ha sin grund 1 att tjina och gora det bésta for patienten (Bondas, 2003).



Lyssnande som vardvetenskapligt begrepp

Koskinen (2011) har studerat lyssnande ur ett vardvetenskapligt perspektiv for att hitta
lyssnandets ontologiska grund, definiera lyssnandet som ett vardvetenskapligt begrepp och se
dess betydelse for det kliniska vardarbetet. I begreppsutredningen hittades ett starkt samband
mellan lyssna och se, inse, varsebli, iaktta, beakta och bevittna. Sambandet mellan lyssna och
hora var svagt. Forskningen ser pé lyssnandet ur patient-vardarperspektiv. I lyssnandet hittades
en vardande héllning genom viljan att tjina och ta ansvar for patienten. I lyssnandet
framkommer vardarens sarbarhet, da hen genom sin dkthet och ppenhet bjuder in den andra
till en gemenskap (Koskinen, 2011), en mdjlighet att dela ndgot den andra upplever som viktigt
(Koskinen, 2021). Lyssnandet kan ses i vardarens grundhallning, ethos. Lyssnandet ger

patienten en livsbringande kraft (Koskinen, 2011).

Enligt Koskinen (2021) dr det viktigt att vara medveten om lyssnandets betydelse i hela
vardprocessen och for att bygga upp en god vardrelation. D4 lyssnandet dr fundamentalt ar det
inte enbart en kommunikations- eller problemldsningsfirdighet, utan mycket mera.
Lyssnandets djupaste visen kan ses som formagan att vaga lyssna pd sitt innersta jag och kidnna
sig bekvdam med det, for att sedan hitta formégan att verkligen lyssna pé andra. Det handlar om
att ge tid och visa dppenhet, en dkta 6nskan att finnas till for den andra utan att fa ndgot annat i
stillet. Inbjudan syns genom fullstdndig nérvaro, 6gonkontakt och genom sin hallning visa att
man dr till for den andra och 6nskar den andras bista. Det dr viktigt att se den andra som en
medmainniska (inte patient-vardare). Om lyssnaren har en fordomsfull héllning, eventuellt for
att skydda sig sjdlv kommer talaren inte att berdtta det hen vill ha sagt utan kan istéllet kéinna
sig sarad eller ilsken. For att lyssna behovs det tid, mojlighet att stanna upp, vara nérvarande
och skapa ett utrymme. Att lyssna innefattar att vi medvetet inte tar oss sjdlva i beaktande utan
accepterar och bejakar den andra som en unik individ och godkénner det individuella. D4 vi vill
skydda oss sjdlva kan det uppsta kénsla av att vi inte &r dkta och inte har viljan att vara dér for
den andra. Lyssnandet innebdr ocksa sdrbarhet, inte enbart sarbarhet infor det den andra
beréttar, utan ocksa sarbarhet infor att sjdlva bli berord, utmana den egna forstaelsen och se
saker ur nya vinklar och godkédnna att vi alla dr olika. D& vi lyssnar kdnner sig den andra
bekriftad, virdefull och accepterad som minniska. Lyssnandet ger ocksa en kinsla av

samhorighet, en upplevelse att hora till en helhet och ger en vi-kdnsla (Koskinen, 2021).



3.2 Centrala begrepp

Centrala begrepp for denna studie &dr lyssnande, ledare och medarbetare. Lyssnande tas upp
mera ingdende fOr att ge en djupare forstdelse av begreppet. Ledare och medarbetare forklaras

kort.

3.2.1 Lyssnande

Enligt Allmén finldnsk ontologi (ALLFO) (u.4.) dr lyssnande en aktivitet med objekt. Som
relaterat begrepp uppger ALLFO uppmaérksamhet. Den engelska motsvarigheten &r /listening
och den finska kuuntelu, kuunteleminen (ALLFO, u.4.).

Det ir skillnad pé “att hora” och att lyssna”. The International Listening Association (ILA)
definierar lyssna som “the learned process of receiving, interpreting, recalling, evaluating and
responding to verbal and nonverbal messages”. Hora ar definierat som “faculty of perceiving
sounds. Om vi enbart hor missar vi sjdlva budskapet. Att hora dr en passiv process och att lyssna

en aktiv (MacLeod, 2016).

Att lyssna dr en av kommunikationens grundstenar. Ledarens formaga att aktivt lyssna &r en
grundldggande faktor i ledarskapet. Aktivt lyssnade visar ledarens vilja och 6nskan om att hora
och forstd den som talar, och ddrmed forstd mer &n vad som sdgs med ord (Hoppe, 2007;
MacLeod, 2016), i grunden handlar det mycket om ledarens attityd till lyssnande och
medarbetare (MacLeod, 2016). Aktivt lyssnande ar ocksa det outtalade, det icke-verbala, som
ogonkontakt, handrorelser, berdring, kroppshéllning och ansiktsuttryck (Eide & Eide, 2019;
Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020, MacLeod, 2016).

Aktivt lyssnande innefattar sex fardigheter; att visa uppmaérksamhet, inte doma, reflektera,
fortydliga, sammandra och dela (Hoppe, 2007; MacLeod, 2016). Med att visa
uppmirksamhet” menas att diskussionen har en bekvim ton och det ges tid och mdjlighet att
tala och tinka efter (Hoppe, 2007). Den som lyssnar maste visa att hen dr uppmérksam pa den
som talar, ndrvarande och uppmuntrande (Eide & Eide, 2019). Detta visar ocksa respekt och

empati gentemot den andra (Hoppe, 2007; Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020).
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”Att visa uppmérksamhet” dr ocksa att visa sitt intresse. Uppmarksamhet visas ocksa genom att
ha 6gonkontakt, en positiv Oppen kroppsstillning, ge icke-verbal bekriftelse, visa forstaelse
och uppmuntra talaren att beritta mera (Hoppe, 2007), genom att stdlla 6ppna fragor och be hen
beritta mera eller forklara (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020). Att forsoka forstd den andras
kéanslor dr ocksa en del av lyssnande (Eide & Eide, 2019).

For att inte doma behdver vi ha 6ppna sinnen och ett 6ppet och tillaitande tankesétt gillande nya
tankar, idéer och synsétt (Hoppe, 2007). Trots att ledare eventuellt har en egen stark asikt, bor
de inte doma, kritisera eller trycka ner den andras &sikt eller “’sdlja” sin asikt till den andra. Da
kénslor dr involverade dr det dnnu viktigare att inte doma, utan lata den som talar ventilera och
fa sagt det hen vill sdga. Aktivt lyssnande handlar egentligen sillan om problemlosning eller
att ge goda rad (Hoppe, 2007; Jonsdottir & Kristinsson, 2020). Tystnad och pauser dr en del av
aktivt lyssnande och bor ockséd uppfattas som ndgot positivt, som ger mdjlighet bdde for den
som lyssnar och den som talar att tinka efter (Eide & Eide, 2019; Jonsdottir & Fridriksdottir,
2020). Ledarens uppgift &r att lyssna och vara uppmérksam pa den som talar, dvs. ledaren
behover inte ha samma asikt, men hen bor forsoka forsta den andras dsikt och upplevelse. Att
inte doma kriver empati, en forméaga att sétta sig in 1 den andras situation. Da alla ménniskor
ar unika ar ocksé det aktiva lyssnandet olika i alla enskilda fall (Hoppe, 2007; Jonsdottir &
Fridriksdottir, 2020).

Med reflektering menas ett medvetet sitt att reflektera information och kénslor genom korta
sammandrag visa att vi uppfattat saken ratt. Att fortydliga dr ocksa att kolla att vi forstatt vad
den andra egentligen vill séga, det kan ske genom sammandragning eller fortydligande 6ppna

fragor (Hoppe, 2007).

”Att sammandra” dr att kort summera det vi uppfattat som viktigt for den andra och pa detta
sitt forsdkra oss om att vi forstdtt den andra ritt (Hoppe, 2007). Att gora en kort
sammandragning visar att lyssnaren lyssnat och forstatt vad den andra sagt. Detta &dr ocksa en
del av lyssnande (Eide & Eide, 2019). Ocksé ledarna upplevde att det &r viktigt att bada parterna
forstar den andras syn pé saken, detta kan sikras genom att stilla 6ppna fragor. Detta dr viktigt
dd maénniskor tidnker och uppfattar saker olika och det annars litt kan bli missforstind

(Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020).
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”Att dela” handlar i forsta hand om att forstd den andra. Inom ledarskapet &r en vanlig
utfallsvinkel den att medarbetaren ska forstd ledaren, trots att ledaren i forsta hand borde forsta
medarbetarna for att leda dem. Det aktiva lyssnandet stoder forhdllandet mellan ledare och

medarbetarna dé det byggs pa tillit, respekt och érlighet (Hoppe, 2007).

I denna avhandling menas med lyssnande en aktiv, unik hdndelse mellan tva eller flera
ménniskor, dir ledaren genom att visa uppmirksamhet har viljan att verkligen lyssna och
forsoka forsta, savil det verbala som icke-verbala, som den unika medarbetaren séger och ger
uttryck for. Detta betyder att ledaren aktivt vdgar och vill lyssna, samt visar ppenhet och ger

tid. Aktivt lyssnande &r inte enbart att hora.

3.2.2 Medarbetare

Medarbetare ger inga sokresultat i ALLFO (u.4.) eller i Svensk MeSH (u.a.). MOT Norstedts
stora engelska ordbok oversitter medarbetare med co-worker. Arbetstagare dr i ALLFO (u.a.)
en roll relaterad till verksamhet, relationer i arbetslivet och underordnade. Engelskans

motsvarighet dr employees och finskans tyontekijit (ALLFO, u.a.).

I denna avhandling anvénds begreppet medarbetare, vilket inkluderar alla medlemmar 1
virdteamet som jobbar med vérdarbete, oberoende av utbildning, roll, arbetsuppgift,

anstéllningsforhallande, arbetserfarenhet osv.

3.2.3 Ledare

Enligt Svensk MeSH ar vérdledare sjukskoterskor med yrkeskompetens inom administration
(Svensk MeSH, u.4.). Och enligt ALLFO (u.a.) en roll, ett yrke, en arbetsledare. Den engelska
motsvarigheten dr managers och den finska johtajat (ALLFO, u.d.). I vetenskaplig litteratur

anvéands ocksa for ledare supervisor.

I detta arbete menas med ledare vardledaren for teamet, dvs. nirledaren. Enhetens eller teamets
storlek tas inte 1 beaktande. Arbetsuppgifterna kan vara sdvil administrativa, som kliniska (delta

1 varden som t.ex sjukskdtare).
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4 Syfte

Syftet med denna avhandling &r att studera medarbetarnas upplevelser av vardledarens
lyssnande, vilka faktorer som inverkar pa upplevelsen av lyssnande och lyssnandets betydelse

for medarbetarna.
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5 Beskrivning av forskningsprocessen

Studiens fokus dr pa informanternas unika upplevelse av ett specifikt fenomen i en viss kontext
och har dérfor ett kvalitativt perspektiv (Backman, 2016; Henricsson & Billhult, 2017;
Kristensson, 2014). Studien ar gjord som en empirisk kvalitativ studie med semi-strukturerade
narrativa intervjuer. Som analysmetod har anvints kvalitativ innehéllsanalys enligt Lundman

och Hillgren Graneheim (2017).

5.1 Design och kontext

Kvalitativ design har valts da studien strévat till att se pa ett visst fenomen och undersoka
ménniskors upplevelse av det specifika fenomenet under verkliga forhallanden i den valda
kontexten (Dalen, 2019; Yin, 2013). Samt att gora det synligt utifrdn informanternas
upplevelser (Alvesson & Skoldberg, 2017) och sdka djupare och generell forstdelse for
fenomenet (Alvehus, 2019). Da fokus dr pa informanternas individuella upplevelser kan det
leda till flera och olika tolkningar av samma fenomen, vilket &r forsvarbart da en kvalitativ
studie strivar till att analysera verkliga hiandelser och finna det unika (Dalen, 2019; Yin, 2013).
Da studiens utgdngspunkt finns i informanternas upplevelse av ett visst fenomen och &r en
tolkning av deras upplevelse fyller det kraven for en kvalitativ studies kénslighet for och
nirvaro 1 kontexten (Tjora, 2012). Da skribenten har en viss forforstaelse for fenomenet, har
hen tagit 1 beaktande hur denna forforstaelse kan ha paverkat forskningsprocessen (Henricsson
& Billhult, 2017). Skribenten har jobbat som ledare inom kontexten effektiverat serviceboende
for dldre 1 6ver femton ar, detta har informanterna inte blivit informerade om for att det inte ska

paverka intervjusituationen.

Fenomenet som studerats dr medarbetarnas upplevelse av ledarens lyssnande i kontexten
vardare som jobbar pa effektiverat serviceboende for dldre. Pé ett effektiverat serviceboende
bor dldre med stort behov av stdd och hjélp dygnet runt. Denna kontext har valts da det pa olika
nivaer i samhéllet diskuteras att virdarbetet dr betungande, vardarna lider av utmattning och
lamnar branschen, samt den vérdarbrist det for tillfdllet dr i landet (MTVuutiset.fi; Tehy.fi;
Yle.fi.) I dessa diskussioner lyfts ofta fram att antalet d4ldre som behdver mycket stod 1 vardagen

okar och arbetsplatserna inom dldreomsorgen upplevs som icke attraktiva arbetsplatser.
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5.2 Urval och deltagare

Studien ar gjord 1 samarbete med tvd kommuner 1 s6dra Finland, pa deras effektiverade
serviceboenden for dldre. Informanterna som deltog i studien &r fran olika enheter i de bada
kommunerna. Urvalet dr ett bekvimlighetsurval, dvs. inkluderar de informanter som fanns
tillgédngliga inom den valda kontexten och jobbade pa ett visst omrade (Jfr Alvehus, 2019) vid
tidpunkten for intervjuerna. Deltagandet baserar sig pa frivillighet (TENK, 2019).
Forskningslov beviljades i de valda kommunerna (bilaga 3 och 4), varefter ledarna for enheterna
kontaktades och informerades per telefon. Informationsblad (bilaga 4) om studien spreds pé
alla enheter av ledarna. For att uppna 6nskat minimiantal informanter behdvdes upprepade
paminnelser. PAminnelserna gjordes som telefonsamtal och e-poster till enheternas nérledare,
alla pdmindes tre génger. Eventuella orsaker till svarigheterna att rekrytera informanter kan ha
varit Covid-19 situationen vintern och varen 2022, men ocksa det att flera av de informanter
som deltog uttryckte en osédkerhet dver att de kanske inte kan svara pa fridgorna och inte har

nagra upplevelser som kan anvéndas i studien.

Studien inkluderar véardare som jobbar pd de effektiverade serviceboendena for &ldre,
oberoende av yrkesbeteckning, anstillningsforhdllande, anstillningstid, arbetserfarenhet, alder
eller kon. Studiens mél &r inte att se pd upplevelsen av den nuvarande ledarens lyssnande, utan
hur medarbetarna upplevt ledares lyssnande inom det effektiverade serviceboendet generellt.
Da mélet var att {3 ett brett, beskrivande material och olika upplevelser ér exklusions kriterierna
fa. Totalt gjordes atta intervjuer. Intervjuerna gjordes pa svenska (7) eller finska (1), vilket
krdvde av informanterna en viss spraklig forstaelse och ordforrad att kunna utrycka sina
upplevelser pa ettdera spraket. Da det pa enheterna dven jobbar vardare med annat sprak som
modersmal och svaga kunskaper 1 finska/svenska kan detta ha exkluderat vissa medarbetare,

som inte upplevt sig ha tillrackliga sprakliga kunskaper att uttrycka sig om temat.

Atta intervjuer gjordes, av vilka tv3 informanter var frin den ena kommunen och sex fran den
andra. | den ena kommunen var informanterna frdn samma enhet och den andra frin fyra olika
enheter. Informanterna som deltagit i studien dr mellan 28—63 &r, alla ar kvinnor, har varierande
vardutbildning (ndrvardarstuderande, vardassistent, ndrvéardare, hilsovardare, geronom) och de
flesta var fastanstdllda. Informanternas arbetserfarenhet frdn varden av dldre varierade frén ca.

ett ar till Over trettio ar.
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5.3 Datainsamling och material

Da studien é&r kvalitativ gjordes datainsamlingen med individuella semi-strukturerade narrativa
intervjuer (Danielsson, 2017). De semi-strukturerade intervjuernas struktur bestod av
genomténkta och planerade fragor formulerade i intervjuguiden (bilaga 5). Dessa breddades
och fordjupades under intervjutillfallet med tilliggsfragor. Detta betyder att strukturen for alla
intervjuerna var den samma, men tilliggsfragorna och sjdlva samtalet unikt (Jfr Dalen, 2019;
Danielsson, 2017; Kristensson, 2014; Yin, 2013). Intervjuguiden (bilaga 5) inneholl
bakgrundsfaktorer som kan ha betydelse for forskningens syfte, dessa var kon, alder, utbildning,
arbetserfarenhet inom varde 1 tid, anstillningsforhillande och modersmaél. Sjdlva frdgorna
géllande upplevelsen av lyssnande var; Kan du beritta for mig om dina erfarenheter av att din
ledare lyssnar pa dig? Vad dr det som gor att du upplever att hen lyssnar pa dig? Vad paverkar

upplevelsen av att hen inte lyssnar pa dig?

Tanken med intervjuerna var att fa fram subjektiva upplevelser och asikter. Intervjuerna gjordes
som en diskussion kring &mnet. Med de strukturerade frdgorna och vid behov genom att stilla
tillaggsfrigor uppmuntrades informanterna att berdtta mera for att fa svar pa
forskningsfragorna. Av intervjuaren kriavdes ett aktivt lyssnande, intresse och dppenhet, {for att
hen skulle ha mojlighet att stélla tilliggsfrdgor. Under intervjun var ocksa tystnad tilldten och
gav mojlighet for informanten att tinka efter. Intervjuaren var uppméarksam pa att hen inte

stillde ledande fragor (Jfr Dalen, 2019; Alvehus, 2019: Yin, 2013).

Atta intervjuer gjordes. Den forsta intervjun var dverenskommen att goras face-to-face, men
samma dag infordes besOksforbud pa serviceboendet pga. coronaexponering och intervjun
gjordes via telefon. Déarefter gjordes ocksé de flesta andra intervjuerna pa distans (7/8) och via
telefon. Detta kan delvis ha paverkat den information som fatts genom att det icke-verbala inte
varit mojligt att beakta. Intervjuerna via telefon gav ocksé informanten en viss anonymitet och
darmed eventuellt en hogre grad av Oppenhet och vilja att berdtta personliga erfarenheter.
Intervjuerna tog 1-1,5 timme var. Intervjuerna gjordes januari — april 2022. Sju intervjuer
gjordes pé svenska och en pd finska. Intervjuerna bandades in och transkriberades (Jfr Dalen,
2019; Danielsson, 2017; Kristensson, 2014; Yin, 2013). Alla informanter godkinde att
intervjun bandades (Jfr TENK, 2019; Yin, 2013), sd inga anteckningar gjordes under
intervjuerna. Endast bakgrundsuppgifterna skrevs ner (Jfr Tjora, 2012). Vid transkriberingen

inkluderades ocksa det icke-verbala, kédnslor och tonfall (Jfr Dalen, 2019; Tjora, 2012). De
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transkriberade intervjuerna blev 7-9 sidor, férutom en som blev 14 sidor lang. De citat som
anvindes frén den finsksprikiga intervjun Oversattes till svenska for att sikra anonymiteten,
men analysen gjordes av den ursprungliga finska versionen. D& materialet av dessa atta
intervjuer dr innehallsrikt och nyanserat, samt delvis tar upp samma faktorer ansdgs materialet
rdcka for att svara pa studiens syfte (Jfr Dalen, 2019; Danielsson, 2017; Kristensson, 2014; Yin,
2013).

5.4 Kvalitativ innehdllsanalys enligt Lundman och Hillgren Graneheim

Analysen av materialet dr gjord med kvalitativ innehéllsanalys med induktiv ansats. Som
analysmetod har anvédnts Lundman och Héllgren Graneheims (2017) modell for kvalitativ
innehdllsanalys. Den kvalitativa innehéllsanalysen strdvar till att tolka och analysera
informanternas berittelser av sina upplevelser. D& ansatsen ar induktiv soktes likheter och
olikheter i intervjuerna, vilka sedan tolkades mot teorin (Lundman & Haéllgren Graneheim,

2017).

Kvalitativ innehallsanalys ar ett tydligt, objektivt och ett systematiskt tillvigagangssitt, dvs.
har ett tydligt resonemang och dr transparent. Materialet ldstes igenom flera ganger, for att
verkligen se vad det handlar om och se pd materialet ur olika synvinklar och dess olika nyanser
(Jfr Alvehus, 2019; Dalen, 2019). Da den kvalitativa innehéllsanalysen anvéndes spjilkades
materialet i vidsentliga mindre delar (meningsenheter), utifran syfte och forskningsfragor.
(Lundman & Hallgren Graneheim, 2017). En meningsenhet dr ord, meningar eller stycken av
texten som ar meningsbiarande genom innehall och sammanhang. Dérefter kondenserades och
kodades meningsenheterna. Genom kondensering omskrevs texten sa att den blev kortare och
lattare att hantera, men det centrala innehaller var det samma (Lundman & Hillgren Graneheim,
2017). Abstraktionen gor texten mera abstrakt. Kod och kodning sétter etikett” pd en
meningsenhet och dr en kort beskrivning pd innehallet. Totalt hittades ca. 500 koder. Alla koder
skrevs ner pd en egen papperslapp. De koder som hade liknande innehéll sattes ihop. Genom
att fundera 6ver kodernas verkliga innehéll ledde detta till kategorier och underkategorier. I
materialet hittades fyra kategorier, med tre till sju underkategorier. Kategorierna ger svar pa
vad det undersokta fenomenet egentligen handlar om pé en tolkande abstrakt niva (Jfr Lundman
& Hallgren Graneheim, 2017). Tanken var att analysera och tolka (Alvehus, 2019; Dalen, 2019;
Danielsson, 2017; Kristensson, 2014; Lundman & Héllgren Graneheim, 2017; Yin, 2013), samt
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utnyttja materialet pa ett kreativt sdtt, genom tankearbete och kénslighet systematiskt analysera

det (Tjora, 2012).

Hela analysprocessen gjordes i samarbete med handledaren (Lundman & Haillgren Graneheim,
2017). Teori och forforstielse paverkar analysprocessen (Alvehus, 2019; Dalen, 2019). Trots
att materialet gds igenom metodiskt och strukturerat, gavs det utrymme for nya upptickter och
ovéantade resultat. D4 materialet gas igenom flera ganger dubbelkollas savél processen som

materialet. Slutsatserna hénvisar till materialet och citat av deltagarna ingar (Yin, 2013).

Resultatet redovisas i en Oversiktstabell och skrevs ut i resultatkapitlet, for att sedan i
diskussionen speglas mot den tidigare forskning som funnits och studiens vardvetenskapliga

teoretiska utgdngspunkter.
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6 Etiska stillningstaganden

Studien foljer god vetenskaplig praxis genom att den dr omsorgsfullt och noggrant gjord i alla
delar avhandlingen bestér av. I studien anvénds etiskt godkdnda forskningsmetoder och lov att
utfora studien har ansokts pa ett korrekt sitt. Till studien har anhéllits om och beviljats
forskningslov fran de kommuner studien innefattat, ingen etikprovning behovdes da studien
inte géiller utsatta grupper eller torde fororsaka oldgenheter for informanterna (Forskningsetiska

delegationen, TENK, 2019).

I hela forskningsprocessen syns Oppenhet och transparens, genom att de olika skedena i
processen tydligt har beskrivits. D& andra forskares publikationer anvinds har skribenten
strdvat att referera dem korrekt. Forskningsprocessen och avhandlingen foljer fakultetens
direktiv angéende hantering av vetenskapliga fakta och forskning (TENK, 2019). Inga
ekonomiska fordelar har fatts till studien, men ett stipendium har tilldelats skribenten for att ge
mojlighet att jobba deltid och koncentrera sig pd avhandlingen. Villkor for stipendiet 4r att en
kort artikel om avhandlingen publiceras i foreningens tidskrift. Trots detta forekommer inget

jav (Jfr Forskningsetiska delegationen, 2012).

Informanterna har fore intervjun fétt information om forskningens innehdll, behandling av
personuppgifter och anonymitet, samtycke och om hur det insamlade materialet anvénds, lagras
och forstors (TENK, 2019). Allt deltagande har varit frivilligt och krdvt informanternas
samtycke. Informanterna har informerats om att de har rétt att avbryta om de sa dnskar, utan att
uppge orsak till detta eller att det leder till negativa foljder (Dalen, 2019; TENK, 2019; Tjora,
2012; Yin, 2013). Informanterna har gett lov att banda och anvinda den data som samlats in.
(Jfr Yin, 2013). Etisk hdnsyn tas ocksa d& data presenteras, sa att informanterna forblir anonyma
och inte kommer till skada, samt att citat fir inte vara igenkdnnliga. (TENK, 2019; Tjora, 2012;
Yin, 2013).

Informanterna garanterades anonymitet 1 studiens alla skeden. Materialet har forvarats s att
ingen utomstaende har kommit at det (Malterud, 2015; Dalen, 2019) och hanterats pa alla sétt
och i alla skeden varsamt, d& det delgetts i fortroende. Efter transkriberingen har det bandade
materialet raderats (Malterud, 15; Yin, 2013). I hela processen har forskaren anvént sin etiska

forstaelse, genom att individuellt diskutera med informanterna hur kansligt material far
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anvdndas och om vissa detaljer lamnas otranskriberade. Hela processen bygger pa tillit,
konfidentialitet, respekt och Omsesidighet, d& studien studerat informanternas personliga
upplevelser. Skribenten har ocksd varit medveten om hur hens uppforande paverkar
informanterna och kommunikationen (Dalen, 2019; Tjora, 2012; Yin, 2013), men dven hur egen
erfarenhet och forforstdelse kan péverka informanterna och intervjuerna. Skribenten har
erfarenhet och forforstaelse for amnet, vilket betyder att hen aldrig kan vara helt neutral eller
objektiv. (Jfr Yin, 2013). Skribenten har avsiktligt inte informerat informanterna om sin
erfarenhet som ledare inom den studerande kontexten, for att detta inte skall paverka

informanternas 0ppenhet och frihet att berdtta om sina upplevelser.
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7 Resultat

Syftet med denna avhandling var att studera medarbetarnas upplevelser av vardledarens
lyssnande, faktorer som péverkar upplevelsen av lyssnande och lyssnandets betydelse for
medarbetarna. Den kvalitativa innehallsanalysen (Lundman & Héllgren Graneheim, 2017) av
intervjumaterialet resulterade i1 fyra kategorier. Kategorin Medarbetarnas upplevelser av
lyssnandet som en del av ledarskapet svarar mot syftet medarbetarnas upplevelser av
vardledarens lyssnande och kategorin Faktorer som inverkar pa medarbetarnas upplevelser av
lyssnandet svarar mot syftet vilka faktorer som pdverkar upplevelsen av lyssnande.
Kategorierna Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas vilmdende och Lyssnandet har
betydelse for medarbetarnas upplevelse av sitt virde svarar mot syftet lyssnandets betydelse

for medarbetarna.

I intervjuerna framkom att informanterna ansag att det &r viktigt att ledaren lyssnar pd dem.
Informanterna uttryckte det som ” ...hur viktigt och betydelsefullt det egentligen &r.” (IP3).
Erfarenheterna av ledarnas lyssnande var dverlag positiva och medarbetarna upplevde att de
blev lyssnade pd. Men alla informanterna hade upplevelser av de inte blivit lyssnade pa
”... kdnner rakt hér och d4 att man liksom ha talat till viggen ... Onddigt sdger man ndgonting.”

(IP7). Eventuellt har det skett en viss positiv fordndring géillande ledarnas lyssnande,

upplever nog att det nufortiden lyssnas mycket mera ...” (IP5).

Kategori Underkategori

Lyssnandet forutsitter en vilja att lyssna

Medarbetarna ar en viktig resurs

Medarbetarnas upplevelser av

lyssnandet som en del av Ledarens forhallningssétt till medarbetarna férmedlas i
ledarskapet lyssnandet.
Makt i lyssnande

Lyssnandet som ledarskapsforméga

Individualiteten i lyssnande
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Faktorer som inverkar pa
medarbetarnas upplevelser av
lyssnandet

Onskan om att bli lyssnad pa

Inbjudan, nérvaro och tillgédnglighet

Ledarens lyssnande framkommer som dialog, fragor och
uppfoljning

Lyssnandet forutsitter tid

Lyssnandet kan ses som handling

Faktorer i stunden som péaverkar upplevelsen av lyssnande

Lyssnandet har betydelse for
medarbetarnas vilmaende

Lyssnandet ger upplevelse av att bli sedd, hord och
forstadd

Ledarens lyssnande paverkar medarbetarnas maende kort-
och langsiktigt

Medarbetarnas upplevda kéinslor vid lyssnande och icke-
lyssnande

Ledarens lyssnande paverkar medarbetarnas
arbetsmotivation och -gemenskap

Lyssnandet har betydelse for
medarbetarnas upplevelse av
sitt védrde

Lyssnandet leder till kénsla av att finnas och vara
betydelsefull

Genom lyssnande ge alla medarbetare samma vérde

Lyssnandet visar att ledaren bryr sig om och &r intresserad
av mig
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7.1 Lyssnandet som en del av ledarskapet

Lyssnandet dr en del av kommunikationen i ledarskapet. Underkategorierna till Lyssnandet som
en del av ledarskapet ar Lyssnande forutsdtter en vilja att lyssna, Medarbetarna dr en viktig
resurs, Ledarens forhallningssdtt formedlas i lyssnandet, Makt i lyssnande, Lyssnande som

ledarskapsformdga och Individualiteten i lyssnandet.

7.1.1 Lyssnande forutsitter en vilja att lyssna

For att medarbetarna ska uppleva att de blir lyssnade pa behover de se att ledaren har en vilja
att lyssna. Ledarens vilja att lyssna sammankopplades med medarbetarnas vilja att sdga nagot.
Viljan att lyssna kan ses som ett intresse for den andra. Informanterna uttryckte detta pa olika
satt, ” ... varierande hur formannen viljat lyssna.” (IP5) och ... kdnslan att férmannen inte
helhjértat lyssnar s vill du ju inte sdga négot ...” (IPS). Om medarbetarna upplever att ledaren
inte har viljan att lyssna pa dem kan det leda till att de vid ett annat tillfdlle inte uttrycker sin

onskan att sdga nagot.

7.1.2 Medarbetarna &r en viktig resurs

Informanterna uttryckte att de som medarbetare dr en viktig resurs pé arbetsplatserna och darfor
ansdg de att det méste finnas forutom vilja att lyssna, ocksa tid att lyssna. I flera intervjuer
framkom att medarbetarna &r en resurs och detta relaterat till den vardarsituation och -brist som
for tillfallet rader, ” Dom ger inte tid at oss, det finns ju risk att det snart inte finns personal
inom vérdyrket, nir dom inte &r intresserade av oss. ... tid ... visar ... intresserad ... vill lyssna”
(IP4) och ” ... dagens formén dr illa tvungna att lyssna om man vill hdlla kvar sina arbetstagare.”

(IP5).

I intervjuerna framkom att om inte ledaren lyssnar pd medarbetarna kan det leda till
sjukledigheter. De flesta av informanterna beréttade att de bytt jobb pa grund av att ledaren inte

lyssnade pa dem eller att det finns en risk att medarbetare byter arbetsplats om de inte blir
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lyssnade till, som ... hen horde vad jag sa, men lyssnade inte ... jag bytte arbetsplats.” (IP3),”

29 9

Efter det var jag inte ... linge dar mera.” ” ... kéndes att jag inte kan jobba dir mera.” (IP1),” ...
jag sluta pa det stéllet.” och ... det var flera som hon tyckte att hon inte behovde lyssna pé. Vi
har alla nu slutat dérifran. (IP4). En informant lyfte ocksé fram att det skulle vara oerhort viktigt
att lyssna pa yngre medarbetare, ” ... om inte ledaren lyssnar pa dom (unga) och dom upplever
att dom dr virdelosa och osynliga kan det ju snabbt hinda att dom byter arbetsplats och kanske
till och med bransch ... mister en bra jobbare.” (IP6). En informant hade funderat pa att helt

byta bransch d& hen upplevde att ledaren inte lyssnade.

7.1.3 Ledarens forhallningssétt till medarbetarna féormedlas i lyssnandet

Enligt informanterna speglas ledarens attityd till medarbetarna i hens lyssnande och &r en del
av professionaliteten. Lyssnandet underldttas om ledaren har ett intresse for andra ménniskor.
Ledarens attityd kan ses i intresse for medarbetarna. Ocksa hur ledaren bemdéter medarbetarna i
lyssnandet sdgs ha betydelse, ” ... kénns otroligt bra nér man fér ett positivt mottagande vad det
an giller.” (IP1). Lyssnandet sdgs som ledarens forhallningssétt och vilja att ldra kénna
medarbetarna, ” Lyssnandet ... ocksd ... att ldra kiinna sina arbetstagare och visar pa det séttet
om hon ér intresserad ... ” (IP6). Informanterna hade ocksd negativa upplevelser gillande

ledarens attityd, ”” Hon var full i fordomar och lyssnade aldrig pé vad jag sa.” (IP5).

I intervjuerna diskuterades om ledaren bor lyssna pd saddant som géller privatlivet och
informanterna var av den asikten att om den privata saken pa ett eller annat sitt paverkar arbetet
har ledaren nytta av att ocksa lyssna pa det. Informanterna uttryckte det som, ” ... formannen

veta om saker som pédverkar arbetet ...” (IP4).

Informanterna reflekterade over att ledarens sétt att lyssna padverkar hur medarbetarna lyssnar,
” ... inte bara chefen som ska lyssna, utan det finns ju mycket arbetare som inte lyssnar pa

chefen.” (IP7).

Upplevelsen av ledarens lyssnande ér olika beroende pé vilken niva ledaren dr, samtidigt 6nskan
om att dven hogre ledare skulle ha mgjlighet att lyssna pd medarbetarna, ” ... ndrmaste chefen

lyssnar, men sen foljande chefer lyssnar inte ...” (IP2).
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7.1.4 Makt 1 lyssnande

I informanternas tankar kring lyssnandet framgar att lyssnandet innebar makt, > Det &r ju ganska
skraimmande vilken betydelse lyssnandet har pa ménga saker ... Ledaren har ju en verkligt stor
inverkan pé sina arbetare och andra manniskor runt omkring dig.” (IP6) och ” ... mycket makt

bakom ordena, genom det man sédger, men ocksa genom lyssnande ...” (IP6).

Denna makt kan utnyttjas pa ett negativt sdtt genom att inte lyssna pd medarbetarna, ” Men
sattet det skottes pa, dom lyssnade nog inte alls pa oss, utan det var mddrdys (order).” (IP1)
eller d4 medarbetarna inte vagar sdga har ledaren inte ndgon mojlighet att lyssna ” inte vagar
sdga nigot ... rddda att dom blir utpekade eller att dom fér nagot straff ... till exempel att du fér

dom sidmsta och tyngsta arbetsturerna.” (IP2).

Négra av informanterna hade upplevt att de varit tvungna att séga ifran eller bevisa nagot forst
for att ledaren skulle borja lyssna pd dem. Som IP3 uttryckte det ™ ... maste sdga mycket skarpt
for att du ska bli hord.” eller den informant som pga. sin dlder varit tvungen att bevisa sin
forméga, > ... ung och har alltid varit tvungen att bevisa forst ... att man kan och vet nagot for

att dom ska lyssna ... sen hord efterdt, ndr man bevisat ... blir liksom godkéind.” (IP8).

7.1.5 Lyssnandet som ledarskapsformaga

Flera av informanterna lyfte fram lyssnandet som en del av ledarskapet och en
ledarskapsformaga, lyssnandet dr en av ” ... ledarens viktigaste uppgifter.” (IP8). Men ocksa att
lyssnandet paverkar forhillandet mellan ledare och medarbetare, ” Lyssnandet paverkar ju nog

hurdant forhéllande du far till din férman.” (IPS).

Informanterna ansag att ledaren borde vara oberoende och genom det ocksa réttvis, ” Alla ska
fa sina asikter godkédnda och allas asikter ar lika viktiga oberoende om man &r hyvdd pataa (pa

god fot, vin) med formannen. (IP4).

Dessutom kan personkemin péverka lyssnandet och upplevelsen av lyssnande, ” ... man inte
tycker om den andra eller tal den andra, personkemi ... svart om personkemin inte fungerar, for
da behandlar man inte alla pd samma sétt och da kan ndgon bli oh6rd.” (IP7) eller ” ... forstar
sig kanske léattare pd en del ménniskor och har léttare att lyssna pa en del och det kan vara

svérare att lyssna och forsta sig pd andra.” (IP6).
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Ledaren borde ha en formaga och kanslighet att kénna efter nédr det kanske skulle vara extra
viktigt att lyssna, ”” Forménnen ... kinselsprotena ... kénsliga, sa att de kénner igen de saker som
ar viktiga for arbetstagaren ...” (IP3). Ledaren kan dven ha nytta av att lyssna pa medarbetarna
for att kunna reflektera 6ver hur enheten fungerar och medarbetarna upplever saker. En
informant konstaterade ocksd géllande lyssnandet som ledarskapsformaga att det dr négot

ledaren kan 6va pd ™ ... allt man 4r intresserad av kan man léra sig.” (IP6).

Om inte medarbetarna upplever att ledaren lyssnar soker de efter en stillforetradande lyssnare,
” ... behover det att nagon lyssnar, lika som man som barn behover fordldrar som lyssnar.”
(IP6). Om inte ledaren lyssnar kan de &vriga medarbetarna fungera som stéllforetrddande
lyssnare,” ... pratar med arbetskollegor istéllet ... ”. (IP7). Men det finns eventuellt inte alltid
nagon ldmplig stillforetrddande lyssnare, ” ... vem ska jag frdga nir jag inte far nagra svar.”

(IP8) och ” ... fundera till vem jag ska ringa och prata ... ” (IP8).

7.1.6 Individualiteten i lyssnandet

De flesta informanterna tog fasta pa att alla medarbetare &r olika och har olika behov, ocksa
géllande lyssnandet. Det ses 1 pastaenden som ” Alla manniskor ar olika och alla borde fa vara
sddana som dom é&r och att formannen sku kunna se och hora alla olika. Det dr en viktig sak.”

(IP6) och ” ... skillnad, man &r inte bara ndgon massa eller ndgon maskin ... ” (IP1).

Behovet att berdtta och bli lyssnad pa é&r individuellt och kridver av ledaren bra
mainniskokdnnedom och forméga att kunna lyssna pa den niva och i den miangd som var och en
behover, 7 ... skillnad pa arbetstagarnas behov, hur mycket dom har behov att bli lyssnade pd.”

(IP5).

En informant lyfte fram vikten av att lyssna pa unga medarbetare och att det kan vara dnnu
viktigare att lyssna pd dem, ” ... unga ... kénsligare ... om inte ledaren lyssnar pd dom och dom
upplever att dom dr viardeldsa och osynliga, sa kan det ju snabbt hdnda att dom byter arbetsplats
och kanske till och med bransch ... mister en bra jobbare.” (IP6). Dessutom kan det krédva att
ledaren lyssnar pa de unga pd ett annat sitt, ” ... annorlunda att lyssna pa unga ... ha andra

upplevelser av vad som de upplever som lyssnande.” (IP6).
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7.2 Faktorer som inverkar pd medarbetarnas upplevelser av lyssnandet

Informanterna uttryckte ménga faktorer som péaverkar upplevelsen av lyssnandet i sjdlva
métet, dessa kan uppdelas i underkategorierna Onskan om att bli lyssnad pd, Inbjudan och
ndrvaro, Ledarens lyssnande framkommer som dialog, frdagor och uppfélining, Lyssnandet
forutsdtter tid, Lyssnande kan ses som handling och Faktorer i stunden som paverkar

upplevelsen av lyssnande.

7.2.1 Onskan om att bli lyssnad pa

Informanterna uttryckte en 6nskan om att bli lyssnade pa, men forstod att de pa nagot sétt maste
visa att de har denna Onskan for att ledaren ska ha mojlighet att lyssna, ... om jag forvéntar
mig att nadgon ska lyssna sd maste jag ju pa ndgot sitt visa att jag har ndgot jag vill sdga ...

(IPS).

Flera av informanterna lyfte fram att medarbetarna inte alltid vagar prata och siga sina tankar
och asikter till ledaren, vilket leder till att ledaren inte heller ges mdjlighet att lyssna, ”Alla
végar ju inte ... sdga eller prata med férmannen ...” (IP4) och ... det kan finnas ménniskor som
lange samlar mod for att vaga ga och sdga nagot till formannen, och sen lyssnar hon inte.” (IP3).
Informanterna upplevde att en orsak till att nagon inte vagar prata med ledaren &r att hen upplevs
som en auktoritet, ” ... ménga av dom tysta och forsiktiga upplever troskeln att ga och prata

med formannen hog, att dom laser sig infor auktoriteter ...” (IP4).

Men de fanns ocksa positiva upplevelser om att vaga sdga och bli hord, vilket lett till att
medarbetaren ocksa vid andra tillfillen végat sdga, ... vigade hamta fram det ... och blev
verkligen hord i det.” (IP7) och ... vdgar i ur och skur gi och beritta allt for din ledare och du
vet att du blir bra mottagen, oberoende vad det handlar om. Att du aldrig blir domd.” (IP6). En
informant uttryckte att ledaren gédrna pa ett positivt sétt far uppmuntra medarbetaren att berétta
mera. Trots att allt inte uttrycks verbalt borde ledaren ha formégan att d&ven lyssna pé det icke
verbala och ha férmaga att ldsa av situationen, ” ... behdva lyssna till ménniskan fast den inte
direkt pratar. S& dér att ledaren kinner in médnniskan, lyssnar pa den utan att den talar.” (IP6),
... om man inte heller séger och sé& borde ju formannen kunna lyssna ocksa pa sadant som inte

sdgs.” (IP4).
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7.2.2 Inbjudan, ndrvaro och tillginglighet

I lyssnandet kan ses en inbjudan, en bekriftelse pd ledarens tillgdnglighet och nérvaro, vilken
lyftes fram av alla informanterna. Ledarens tillgédnglighet och nérvaro framkom i intervjuerna
som ” ... kannusta (uppmuntra) att ta kontakt och komma in, erbjuda mojligheten att hon finns
dar, det kinns fint.” (IP1) och ” ... kom och sédg ... ” (IP2). Men ocksa en inbjudan till kontakt
pa andra sitt, som “Hon sdger om det pa ndstan alla moten ... ta kontakt via e-post ...” (IP1).
Den ”6ppna dorren” nimndes ockséd av ndgra informanter, vilket inte alltid betyder att dérren
konkret skulle std Oppen, utan mera som en mojlighet, att dorren ska vara litt att dppna, att det
ska vara latt for medarbetaren att g och prata med ledaren. Men ocksa att ”6ppen dorr” visar

2

en inbjudan om att ledaren har vilja och tid att lyssna. ... dorren ska alltid sta ppen ... man

ska alltid kunna gé in utan att bestélla tid.” (IP2).

Inte enbart mdjligheten att g och prata med ledaren, utan ocksa ledarens intresse att vara i
kontakt med medarbetarna sdgs som ett sétt att visa hens tillgédnglighet géillande lyssnande
” ... formannen spontant tar kontakt med arbetstagarna ... ” (IP4) och ” ... ut ibland och ar bland
arbetarna ... tillsammans &r ju en inbjudan att hon vill hora oss och vara med oss ... hojer ...
energimdngden massor.” (IP6). Informanterna hade ocksa erfarenheter om att ledaren inte alltid
upplevdes som tillgénglig, ndrvarande och inbjudande ™ ... man blev definitivt inte hord och

man sku inte stéra.” (IP7).

For att medarbetaren ska uppleva att ledaren lyssnar krdvs nérvaro, ” ... man ser att den andra
verkligen dr med i den dér stunden.” (IP6) och ” ... koncentrerar sig pé den andra och det som
hon sager.” (IP8). Informanterna hade upplevt att ledaren inte riktigt var ndrvarande 1 stunden,
” ... hen latsades vara nédrvarande, fast hen inte var det.” (IP3) eller ” ... ingen som mottar det
man sdger ... ” (IP7). Nérvaro kan ses 1 upplevelsen att ledaren verkligen lyssnar och hor pa
riktigt”, ” Sen har ju haft sddana som faktiskt lyssnar pa en, djupt ... Nog inverkar det stort ... ”

(IP6).

Brist pa nirvaro uttrycktes som att ledaren hor, men medarbetaren upplever sig inte hord,
”... ledare som séger att dom hor, men ... resultatet av det visar att man inte ha blivit hord.”
(IP7) eller ” ... situationerna dir du trodde att den andra lyssna pa dig. Men sen kommer det
fram att ndha sa var det inte heller.” (IP5). D& informanterna upplevde att ledaren samtidigt
tankte pa annat och inte var helt nirvarande i stunden, ” ... en sén dér tystnad, om du slutar prata

och den andra inte sdger ndgonting eller ens mérker att du slutat prata ... ” (IP5) och ” ... formén
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som ldtsas lyssna pa dig, men du ser att den tdnker pd nagot helt annat, du méarker det nog.”

(IP5)

Négra av informanterna kom in pa att lyssna via telefon, men onskade att lyssnande inte
skulle vara enbart pa distans, ” ... mindre nirvarande i telefon eller det beror pé ... det &r ju sa
latt, att ndr man talar i telefon att man haller pa med nagot annat samtidigt ... inte gor nagot

2

annat, utan pa riktigt lyssnar pa vad den andra séger.” (IP7) och " ... negativt om lyssnande
sku vara enbart pa distans ... snabbt tappar fokus.” (IP6). Flera av informanterna énskade dnda
att ledaren skulle vara fysiskt ndrvarande, ” ... bra att ndrmaste formannen finns pa plats ...
(IP4). Trots att medarbetaren och ledaren var i samma rum, innebér det inte att medarbetaren
upplever att ledaren lyssnar, ” Lyssnade din ledare pa dig (I) ... det vet jag inte. Nog var vi ju i

samma rum. S kanske.” (IP4).

For att kunna lyssna behover ledaren mdjlighet att lyssna och medarbetarna behdver mojlighet
att berétta, vilket uttalades av flera informanter. Det behdvs ... en mojlighet att sdga och den
andra en mojlighet att lyssna ... alla behover, mojligheter att sdga och bli sedd och hérd genom
att ledaren lyssnar.” (IP6). Mgjligheter kan vara olika mdten och de arliga utvecklingssamtalen
lyftes fram som magjlighet av flera informanter, ” ... ha personalméten... ge arbetarna mojlighet
att komma fram med sina tankar.” (IP8) eller ... utvecklingssamtal ... d& blir ju alla lyssnade

pa om de bara vagar siga.” (IP4).

7.2.3 Ledarens lyssnande framkommer som dialog, fridgor och uppf6ljning

Informanterna upplevde att lyssnande inte enbart uppkommer av att de har mgjlighet att sdga
och ledaren lyssnar, utan att det ocksa syns i att samtalet leder till en dialog, en diskussion och
att ledaren péd nagot vis visar att hen verkligen har lyssnat. Lyssnandet syns som ” ... 1iter dig

tala och ger respons, som visar att hon forstar ...” (IPS).

Négra informanter hade ocksa upplevelser om samtal som inte lett till dialog d& de inte haft
mdjlighet att prata eller blivit avbrutna, ™ ... blir avbruten fast man bara sagt hilften ... ” (IP6)

och ” Vad man &n séger sé har det ingen betydelse, det blir ingen diskussion. > (IP7).

Ledarens svar kan ge upplevelsen att hen lyssnar, ™ ... hon svarar péa eller sdger nagonting om
det man sagt och pa det sittet visar att hon hort dig.” (IP5). Svaret behover inte alltid vara
muntligt ” ... uppskattar di var forman svarar pa véra e-postmeddelanden otroligt snabbt.” (IP1),

da andra alternativ ocksd kan upplevas som lyssnande. Informanterna hade erfarenheter att
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ledaren inte lyssnat pa dem ” ... erfarenhet fran tidigare att man “aldrig” far svar och dé kinner
man ju inte heller att den lyssnar pa en.” (e-post) (IP1). Medarbetaren kanske inte alltid far det
svar hen dnskar, men det upplevdes som viktigt att de fick ett svar, ” For om nadgon bara lyssnar,

fast du inte far det svar du hoppas pa, sa har ndgon @nda lyssnat pa dig. (IP2).

Att ledaren stiller frdgor upplevdes som ett tecken pé att hen lyssnat, ... slinka in med nidgon
kommentar eller frdga som visar att den lyssnar och forstar.” (IP6). Och foljdfragor som visar
att ledarens lyssnat och varit ndrvarande i hela diskussionen, ” ... man vet att den andra lyssnar
om det blir s& dir svar och fraga ... om det sen dnnu ger lisdkysymyksid (tillaggsfragor) det
tycker jag att visar att den andra lyssnat. > (IP4). For att kunna svara pa medarbetarens fragor
bor ledaren ha lyssnat, ” ... stéiller ndgon frdga, maste ju den andra ha lyssnat for att kunna svara
pa den.” (IP3) och om ledaren inte lyssnat, ” ... man far inga svar eller den andra stéller inga
frdgor.” (IP7). D& ledaren stéller fragor till medarbetarna visar det att hen bryr sig om dem, dr
intresserad av dem och har en 6nskan om att lyssna pa dem, ” ... fraga hur vi mér och hur vi
orkar ... Hon visar genom att lyssna intresse och bryr sig om ... bryr sig pa riktigt, inte bara

frégar for att det hor till. ” (IP1) och ” ... fragar ”om allt &r bra med dig” och véntar pd svaret ...

far den dér kénslan att man riktigt blir hord ... ” (IP7).

Medarbetarna hade en onskan om att de inte alltid skulle behova ta kontakt med ledaren, utan
att hen ocksa gérna skulle vara i kontakt med dem, ” ... inte alltid jag som maste g4 till chefen,
utan jag vill ocksé att chefen kommer och fragor mig ... dr det ndgonting du vill séga, det ska

kannas litt, hon ska vara mera dtkomlig.” (IP2).

Att ledaren kommer ihag det som diskuterats visade att hen lyssnat eller inte kommer ihag att
hen inte lyssnat, ” ... kommer ... formannen alls ihag att det varit prat om det eller inte.” (IP5).
Dé ledaren vid ett senare skede tar det som diskuterats till diskussion visar dven att hen lyssnat,

” ... det finns en fortsdttning ... kommer ihdg vad man pratat om och inte glomt bort det.” (IP1).

7.2.4 Lyssnandet forutsitter tid

En av informanterna funderade, ” Har lyssnandet och pratandet tappats bort i all bradska? ”
(IP4). Ledaren behover ha tid att lyssna pad medarbetarna, ” Just att man har tid f6r personalen
visar ju att man &r intresserad av dem och vill lyssna pd dem.” (IP4). De flesta informanterna

upplevde att det nog finns tid att lyssna, men att ledarens attityd till vikten av att lyssna kan
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paverka om de upplever sig ha tid till det eller inte, ” Dom som inte har det och som inte tycker
man dr vird att lyssna pé eller vill inte lyssna. Dom som vill lyssna har nog den tiden.” (IP5).
Samtidigt uttryckte de en viss oro géllande ledningen och deras forstaelse for att lyssnande tar
tid, ” ... dom inte tdanker eller forstar hur mycket tid en chef skulle behova till att lyssna.” (IP8).
Det fanns ocksé upplevelsen att om ledaren har viljan att lyssna sé hittas det tid att lyssna, ” ...
det kan nog ordnas tid om man &r intresserad av den andra ménniskan och intresserad att hora

vad hen har att sdga.” (IP3).

Det finns eventuellt inte alltid tid eller att lyssnandet sker vid sidan om andra uppgifter, ” ... den
andra inte hésar (skyndar) ivdg ... ” (IPS). En informant beréttade att Vi har ju inte tid att
beritta eller att lyssna. Du tar kanske tiden i svingen, man gér kanske at samma héll och
diskuterar tillika.” (IP4). De flesta informanterna uttryckte att lyssnande &r nagot det inda maste
finnas tid till ” De sku masta finnas tid att sdga det du vill ha sagt ...” (IP5) och ” Det 4r sddant
man bara maste ha tid till.” (IP8).

Ledarens ledare har besokt enheten nagra gdnger och detta upplevdes som positivt, ” Att dom
verkligen ger tid att lyssna pé vad vi har att sdga, ” ... varit ndgra ganger hir och hilsa pa ... da

haft tid att lyssna pa oss.” (IP6).

Informanterna hade upplevelsen att de 6nskat att ledaren lyssnat, men det inte varit rétt stund
for det, ” ... fAr man ju kénslan att det hér kanske inte riktigt ar ratta 6gonblicket att ta upp

nagonting.” (IP5) och ” ... kdnsla av att man &r helt pa fel plats pé fel tid.” (IP6).

7.2.5 Lyssnandet kan ses som handling

De flesta informanterna berdttade om situationer dér de upplevde att ledaren lyssnat da det de
diskuterat lett till handling, ™ ... har det funnits mdjligheter, sa har det genast tagits till atgérder,
vilket forstirker det att hon verkligen har lyssnat.” (IP7).

Att ledaren lyssnat till forslag, ” ... forslag lyssnats till och korts igenom. D4 har jag ju klart och
tydligt blivit hord.” (IP7) och ” nér man haft forslag ... och nér det sedan gatt att ordna, vet man
ju att den andra lyssnat.” (IP4).

Och att ledarna lyssnar och tar pa allvar det medarbetarna lyfter fram, ” ... nér jag har beréttat

om det ... lett till att ledaren tog tag i det ... hon var aktiv och trodde pa mig och d& upplevde
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jag verkligen att jag blev hord.” (IP7) och ” ... tas pa allvar och hor pé och tar tag i problemet

och inte bara sldtas dver.” (IP1).

Informanterna hade ocksa varit med om situationer dir de upplevt att ledaren inte lyssnat da
diskussionen inte lett till handling, ” Dom kanske lyssnade, men det hdnde ingenting.” (IP1)
och ” ... var hemskt att ha en férman som inte lyssna och om hon dé lyssna s& hinde ingenting

..” (IP2).

Om inte lyssnandet leder till nagonting paverkar det forhallandet till ledaren, ... kédnslan att
vad du dn sdger och allt fortsdtter som forut, sd inte forbittras tilliten till din forman eller
arbetsgemenskapen av det.” (IP5). Det fanns upplevelsen av att den egna ledaren nog lyssnade
och forde drendet vidare, men att den foljande mottagaren inte tog det till sig, ” Vér forman
lyssnade ... forde sakerna vidare ... andra formannen lyssnade inte pa henne eller gjorde

atminstone inte nagot at saken.” (IP1).

7.2.6 Faktorer i stunden som péaverkar upplevelsen av lyssnandet

Det dr manga faktorer som paverkar sjdlva stunden dé lyssnandet sker, ” ... gér nagot ... utan

att tinka hur det paverkar situationen.” (IP4).
Ogonkontakten och tonfallet

Alla informanterna lyfte fram 6gonkontaktens betydelse ™ ... inte ser den andra 1 6gonen dé
man pratar med hen ... dr inte helt nirvarande och lyssnar ... att den andra ser en 1 6gonen &r
ett tecken pa att jag har den andras uppmairksamhet och pa riktigt lyssnar och &r intresserad.”
(IP3). Tonfallet paverkar situationen, men ocksa dvriga ljud, ” ... hur man sdger nagot,

tonfallet.  (IP1) eller ” Atminstone att inte ndgon skulle sucka och sténa ... ” (IP4).
Se pa klockan eller gora annat tillika

Att se pa klockan inger inte en kénsla av att den andra lyssnar, ™ ... tittar inte pa klockan utan

2

man &dr bara dar.” (IP6) eller ” ... den som lyssnar inte sitter och skriver eller ldser
textmeddelanden, ser pa klockan, utan koncentrerar sig pa den som pratar. Det dr sddant som
gor att man kdnner att den andra inte lyssnar pa en. ” (IP2). Ménga andra saker paverkar ocksé

om medarbetarna upplever att ledaren lyssnar pa dem, det handlar om att inte gora ndgot utan
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enbart lyssna, ” ... inte gor nagot annat, utan pa riktigt lyssnar pa vad den andra siger.” (IP7)

eller ” ... sysslar inte med nagot annat och man tittar inte ut ... ” (IP6).

Speciellt om lyssnande sker via telefon kan ledaren samtidigt géra nagot annat som péaverkar
upplevelsen av lyssnandet, ” ... si litt, att ndr man talar i telefon att man héller pa med néagot
annat samtidigt.” (IP7) och ” Sen hér man om den knaprar péd datorn eller gor ndgot annat ... ”

(telefon) (IP4).
Lyssnarens kroppssprdk och instdllning

Gillande sjélva lyssnaren, 1 detta fall ledaren upplevde informanterna att da hen sitter lugn,
stilla och avslappnat visar det nirvaro och lyssnande ... inte ror pd sig hela tiden, den som
lyssnar dr s dir ganska lugn och ja, koncentrerar sig pa den andra och det som hon siger.”
(IP8) eller ” ... byter stéllning om och om igen ... ” (IP6). En stor del av informanterna hade
tankar kring hur kroppsspriket paverkar upplevelsen av lyssnande, ” ... kroppsspraket visade
tydligt ... allt visade att hon lyssnade inte egentligen.” (IP7) och ... miner, ansiktsuttryck, att
ingendera ser uttrdkad ut, att man verkar intresserad med hela sin olemus (varande).” (IP4). Da
lyssnande sker i telefon blir ju kroppsspraket bort, ” ... kroppsspraket och ansiktsuttryck blir ju
bort.” (telefon) (IP7).

Medarbetarnas upplevelse av ledarens instdllning kan dven paverka hur de upplever att hen

2

lyssnar, ” ... kdnner ju av instéllningen ... det behover ju inte alltid vara ndgot man siger.
Kénslan som blir av samtalet dr viktigt for mig.” (IP1) och ™ ... verkligen dr med i juttun (saken),

atminstone jag marker ganska snabbt och kénner pa mig vad situationen &r.” (IP6).
Kontakten

Lyssnande kan ske genom kontakt ansikte mot ansikte eller pd distans, ” ... du har en direkt
kontakt, du ser att formannen ser dig och later dig tala, ” Ju viktigare saker det r, desto viktigare
ar att det ar face-to-face, triffas helt fysiskt ... mera personligt.” (IP6) eller ™ ... behdvs nog den
dér fysiska kontakten ocksa ... atminstone vi dldre, dom yngre dr ju sedan sa vana att ha kontakt
... via dator och telefoner ... ” (IP6), men ocksa ™ ... ta kontakt via e-post ... lyssnade via e-post

.. (IP1).
Pa samma niva

Det dr en fordel om den som talar och den som lyssnar, ” ... bada dr pa samma niva, endera

sitter bdda néra varandra eller s4, att det inger fortroende.” (IP2) , ” ... sitter emot den andra ...
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” (IP8) eller ... hen lyfte alltid upp stolen sa hogt som mgjligt, sa att hen skulle vara lite hogre.”
(IP3).

Lugn och ro, integritet utan avbrott

Lyssnandet kriver ett lugnt stélle dir diskussionen inte blir avbruten, ” ... far sitta i lugn och ro
och det dr ingen bradska.” (IP6). Och en kénsla av integritet, ” ... bara ska vara dom tvd som
diskuterar i utrymme.” (IP4) eller ” ... stdr hon bland alla andra, da far man ju lite kénslan att
alla hor vad man pratar om ... ” (telefonsamtal) (IP4). Om det 4r mojligt skulle det vara bra att
ha mgjlighet att prata och lyssna utan att bli avbrutna, ” ... alla mgjliga avbrott ... ndn som
kommer in genom dorren och avbryter ... ” (IP5). Men ockséd vad som hors i bakgrunden, ™ ...
kanske hors det hemskt mycket ljud och tal i bakgrunden eller har férmannen gétt lite pa sidan

for att kunna prata i lugn och ro.” (IP4).

7.3 Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas vélbefinnande

I intervjuerna framkom att informanterna anség att ledarens lyssnande péverkar
medarbetarnas vilbefinnande pé olika sétt. Underkategorier till Lyssnandet har betydelse for
medarbetarnas vélbefinnande ar Lyssnandet ger upplevelse av att bli sedd, hord och forstadd,
Ledarens lyssnande pdverkar medarbetarens mdende kort- och langsiktigt, Medarbetarnas
upplevda kénslor vid lyssnande och icke-lyssnande, Ledarens lyssnade pdverkar

medarbetarnas arbetsmotivation och -gemenskap.

7.3.1 Lyssnandet ger upplevelse av att bli sedd, hord och forstadd

Informanterna kopplade lyssnandet till att bli sedd och hord, ”” Man blir sedd nir man blir hérd.”
(IP2). Och en 6nskan om att bli hord ... nog méste det ju lyssnas om den andra har drende.”
(IP3). Lyssnandet kopplades ocksa till bemotandet ” ... det bemotandet jag fick ... hon pé riktigt
horde ...” (IP1).

Informanterna upplevde att medarbetarna borde bli sedda och hérda som enskilda individer och

ddarmed fa en bekriftelse och ett virde, ™ ... man blir hord och sedd som person ... man liksom
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(suck) betyder nagonting ...” (IP6) och ” ... man ska bli sedd och hord ... att man finns till.”
(IP5). Att inte bli sedd och hord gav sig uttryck som ” ... talade aldrig pa samma niva ... férstod
aldrig varandra ... jag blev som luft at henne.” (IP5) och upplevelsen av att inte bli hord ledde

till tankar som ” ... inte blir hord for en sak, blir man knappast heller for naga annat.” (IP1).

Att bli hord kopplades av flera informanter till att fa sin dsikt hord, ” ... saker man vill diskutera
och framfora eller ifrdgasétta och att man faktiskt far gora det ... ledaren ska lyssna pé en hur

’tokigt” man &dn tdnker eller tycker.” (IP6).

Men ocksa upplevelser av att medarbetarna inte blir horda da deras dsikter inte blir horda, ™ ...
manga hérd-ljudade, med starka &sikter, men sen var ju dnda storsta delen sddana dér tystare,
som hade svérare att komma fram med sina asikter.” (IP8) och ” ... frigade aldrig min asikt

eller hur jag ser pa saken ... ” (IP5).

Lyssnandet dr ett sitt att stoda eller hjdlpa. Dé ledaren lyssnar upplevde informanterna att de
fick hjdlp, ” ... hjilpa genom lyssnande ...” (IP4) och ... ta tid och lyssna ... tillsammans komma
fram till en 16sning.” (IP8). Att fa stdd genom lyssnande gav upplevelsen att ” ... du har ndgon
som dr pa din sida ...” och ” ... att du som arbetare har stod av din ledare.” (IP8). Men dé

medarbetaren upplevde att ledaren inte lyssnade ™ ... far inte den hjélp man sku behdva.” (IP7).

Ledaren kan genom att lyssna ge medarbetaren upplevelsen att hen forsoker forsta hen, ... inte
bara att ndn hor ... utan ocksa faktiskt forstér ... (IP2) och ™ ... lyssna och forsoka forsté ... (IP7).
Informanterna hade upplevelser av att de inte blev forstddda, ”Jag kommer precis ihdg den
kénslan nér jag forsokte forklara ... nog tydligt att dom horde, men forstod absolut ingenting ...
kindes som om det inte hade nidgon betydelse.” (IP1), ” om hon sku ha lyssna ... tillsammans
kommit pa ett sétt att I0sa situationen ... Det hon sa gav inte at mig kénslan att hon lyssna pa
mig eller ville forstd mig.” (IP 7) och ” ... se om dé hen lyssnar, om hen forstar vad du vill och
att det hander nagot géllande det du sdger om. Det hjélper inte bara att nan hor det man sagt.

Utan ocksa faktiskt forstar vad du forsoker séga.” (IP2).

7.3.2 Ledarens lyssnande paverkar medarbetarnas méende kort- och langsiktigt

Informanterna gav uttryck for att ledarens lyssnande paverkat deras maende pa olika sitt, att
lyssnandet &r viktigt for vilmaende och att om inte ledaren lyssnar forsdmras deras vilmaende.

Att ledaren lyssnar ger upplevelsen av att man inte dr ensam, att man har ndgon att byta tankar
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med vilket stoder medarbetarnas forutsittningar att orka jobba. Informanterna uttryckte det som
att ... kiinner dig ensam med dina tankar och du inte kan siga dem, s nog paverkar det ditt
mdende.” (IP8) och ... ledaren lyssnar pd arbetstagarna och visar uppskattning ... riktigt slut
och egentligen inte skulle orka ... gor att man orkar trots allt.” (IP6). En informant hade ocksa
... funderat att har det ndgot med lyssnandet att gora eller att formannen inte lyssnar ndr ménga

mar sd daligt pa arbetsplatsen?” (IP4).

Informanterna hade erfarenheter av situationer da de upplevt att ledaren inte lyssnat pa dem och
att detta lett till langsiktiga foljder, ” hinger pa en langre tid ... sitter djupa spar for en lang tid
framat... en kénslig ménniska s sétter sddana spar att man inte ens vagar komma fram med
nagot eller sdga nadgot en annan géng. ” (IP6). Dessa situationer hade varit for manga ar sedan,
till och med tiotals ar sedan och lett till f6ljder som fortfarande fanns kvar. Vid intervjutillfillet
aterupplevde informanten delvis dessa situationer, ” ... kommer allt dver mig igen och det kénns
som igar.” (hént for 30 &r sedan) (IP6) och ” ... inte tinkt aktivt pd, pd manga ar ... kan riktigt
nu kénna en san dér klump 1 magen och fi séna ledsamma minnen. Hur ledsen jag var och hur

manga ganger jag grit ... ” (IP6).

Da medarbetaren inte upplever att hen blir rattvist behandlad gillande lyssnandet kan det ocksé
leda till 14ngsiktiga och allvarliga foljder, ” ...sddant jag blev beskylld for ... tinkte jag att jag
ar jag saddan pd riktigt ... svart att jobba vidare ... var ristiriidassa (i konflikt) med hurdan jag
trodde att jag upplevde mitt riktiga mind (jag) och hurdan jag blev beskylld att vara ... det som
hinde inne 1 mitt huvud var obehagligt.” (IP4).

Trots att informanterna bearbetat dessa situationer upplevde de att de inte kommit dver dem
helt, ” ... bett om forlatelse (arbetskamraterna) s& kommer jag nog aldrig 6ver det hér helt och

hallet. Narmaste formannen har inte ... bett om ursékt for att hen inte lyssnade pa mig.” (1P4).

Ledarens lyssnande och speciellt icke-lyssnande kan leda till l&ngsiktiga foljder for
medarbetaren och speciellt da lyssnandet inte upplevts som riéttvist, ” Om inte féormannen
lyssnar pa en da man riktigt behover det, s blir man ju ledsen ... blir sjuk till slut, kanske till
och med viaggen kommer emot.” (IP6) och ” ... senare i livet gatt in i vdggen, haft djupa
depressioner och gitt pé ldnga terapier och dom hir hindelserna dr ndgot som alltid dér ocksa

kommit fram.” (IP6).

En informant konstaterade ocksa att ” Det virsta dr att det tar jittelinge att fa tillbaka det
positiva som gatt forlorat. Mister chefen arbetstagarnas fortroende, kravs det massor att fa det

tillbaka.” (IP2).
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7.3.3 Medarbetarnas upplevda kénslor vid lyssnande och icke-lyssnande

Informanter upplevde att lyssnade dr nadgot de kidnner, en kdnsla, ... ndgonting i stimningen.
Man kianner ju det... ndgot man inte direkt kan sdtta fingret pé eller uttrycka i ord, det dr mera
en kénsla ... ” (IP6) och ... en speciell kdnsla som uppkommer av att ndgon verkligen lyssnar

pa mig, jag dr viktig ... blir pa nagot sétt varm inombords ...” (IP7).

Kdinslor da man blir lyssnad pa

Att bli lyssnad pa gav manga postiva kénslor och dverlag upplevde informanterna att det kéindes
bra, ” ... kénns ju forstés bra ... kéinns ju s att man finns till ... har ndgon betydelse. Det ger en

kénsla av betydelse.” (IP5) och ” ... kinns ju nog fint och viktigt att ndgon hor pa en ...” (IP1).

Upplevelsen att ledaren lyssnar gav informanterna en kénsla av tillit och att de kan lita pé sin
ledare. Tillit genom lyssnandet ledde till en 6ppenhet och vilja att berétta, ” om du har tillit ...
kan ... berétta ... vad som helst... och tillit f&s bara genom att férmannen lyssnar och visar att
hon &r intresserad av dig och det du sdger.” (IP5) och ” ... du kan lita p& henne.” (IP4). Att ha
mojlighet att berétta och att ledaren lyssnar ger medarbetarna en kéinsla av lattnad, ... kinslan
av att formannen lyssnar gor ju att det lattare ... forstatt vad du sdger.” (IP5) och ” ... intressant
hur det med ens kan kdnnas léttare.” (IP2). Andra kidnslor som kom fram i intervjuerna var en
kénsla av att vara uppmérksammad, uppskattad, men gav ocksd ” ... en sd primitiv kénsla som

tillfredstillelse.” (IP6) och ™ ... man fér ju en sadan dar hyvdinolontunne.” (IP3).

Kdnslor da man inte blir lyssnad pd

Informanterna hade enklare att sétta ord for de kénslor de upplevde av att inte bli lyssnade pa
an da de blev lyssnade pa. Flera upplevde att de blev arga, besvikna, frustrerade och irriterade
eller arga och sura dé de inte blev lyssnade pd, ” ... frustrerad och delvis arg ...” (IP1). En vanlig
kénsla var ocksa att de blev ledsna och sérade, ” Om inte férmannen lyssnar pa en da man riktigt

behover det, sé blir man ju ledsen.”(IP6) och ” ... kéinns hemskt ... sarande...” (IP3).

2

Men édven kénslor som besvikelse, bitterhet, fornedring och forlgjligande namndes,
besviken och bitter pa min forman som bara lyssnade pa dem ...” (IP4). Nagra upplevde att de

kinde sig ensamma, trotta och dvergivna, ” ... inte ... lyssnade pa mig, kinde jag mig mycket
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ensam.” (IP8). Négon upplevde en kénsla av utanférskap och flera informanter lyfte fram
kéinslan av att bli ”6verkord” dé ledaren inte lyssnat pad dem, ™ ... bli 6verkord ... 16nl6st och

onddigt att diskutera.” (IP1) eller ” ... inte lyssnad till, utan 6verkord.” (IP4).

Men dven kinslor som oro och vérdeloshet kom fram, ... kdnner sig véldigt liten, hopkldmd,
misslyckad och kanske inte vird sd mycket.” (IP6) och ” ... kinns nog riktigt illa ... grubblade
pa det alla kvillar...orolig att jag skulle gora nagot fel...” (IPS8).

7.3.4 Ledarens lyssnande pdverkar medarbetarnas arbetsmotivation och -gemenskap

Att medarbetarnas upplevelse av att bli lyssnade pa inverkar bade den individuella, som
arbetsenhetens motivation, arbetsglddje och arbetsgemenskap kom fram i de flesta

intervjuerna.

Informanterna upplevde att den individuella arbetsmotivationen och -glddjen 6kade da ledaren
lyssnade pa dem, ” ... mera arbetsglddje om man mérker att ledaren lyssnar ... ” (IP6). Ocksé
inspirationen och motivationen paverkades positivt da ledaren lyssnade pa dem, ... ger ju mera
inspiration ... vill utveckla mera och vill komma fram med nya idéer ... det ger ju en drive och
kénns bra.” (IP6) eller ™ ... inte ledaren lyssnar och finns dir for en, sd tappar man nog inton
(ivern) ...” (IP6). Nagra funderade ocksa kring att arbetstrivseln den specifika arbetsdagen
paverkas av ledarens lyssnande, ” ... mycket roligare att vara pa jobb om man blir lyssnad pa
och dirmed accepterad.” (IP4). Da ledaren lyssnar pa medarbetarna ger de dem en kénsla av
samhorighet och gemenskap, att de hor till en grupp, ” ... gav liksom att man hor till

arbetsgruppen ...” (IP7).

Flera av informanterna uttryckte att arbetsgemenskapen pa enheten forsdmras da medarbetarna
upplever att de inte blir lyssnade pé eller att ledaren inte lyssnar pd dem alla pa ett réttvist sétt,
”... missforstand, osdmja ... misstolkningar.” (IP7),” ... dela ju nog pa oss ... ledsna pa varann,
avundsjuka, arga pa varann ... splittra nog ... tva olika ldger ... mycket osdmja.” (IP6), ” ... ilska
1 gruppen och man ger upp. Man ger upp allting, dd man ar trott pa situationen.” (IP2), ” ... dalig
stimning mellan arbetstagare och formannen och arbetskollegiet sinsemellan om férmannen

inte lyssnar.” (IP5).

Medarbetarnas maende péverkar kvaliteten pa de jobb de gor och darmed kan vardkvaliteten

2

forsdmras, . inte vardarna mar bra, sd speglar det sig jattemycket i vérden.” (IPS).
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Informanterna uttryckte det ocksa som att de bara gor det som méste och inget mer och detta
paverkar direkt patientvirden. ”Om personalen mar illa och dom inte blir horda, s& gér man ju
bara det man méste gora och allt annat blir ogjort ”” (IP8) och ” Om inte chefen lyssnar och bryr
sig, varfor ska da vi arbetstagare bry oss?”” (IP2). Lyssnandet paverkar ocksa kommunikationen
och dirmed vardkvaliteten, ” Om kommunikationen inte fungerar och informationen inte gar

fram, fungerar ju ingenting.” (IP3).

7.4 Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas upplevelse av sitt virde

Kategorin “Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas upplevelse av sitt virde” har
underkategorierna Lyssnandet leder till kinsla av att finnas och vara betydelsefull, Genom
lyssnande ge alla medarbetare samma virde och Lyssnandet visar att ledaren bry sig om och

dar intresserad av mig.

Flera av informanterna satte ord pé hur lyssnandet paverkar deras upplevelse av sitt véirde, deras
virde som medarbetare, men ocksd som ménniskor. Da medarbetarna upplever att ledaren inte
lyssnar kénner de sig undervérderade och vérdelosa. Att ledaren inte lyssnar pa medarbetarna
paverkar deras sjdlvfortroende och upplevelsen av hur de klarar av sitt arbete. For att

medarbetarna ska uppleva sig likvardiga kravs det att ledaren lyssnar pa alla pé ett rattvist sétt.

7.4.1 Lyssnandet leder till kiinsla av att finnas och vara betydelsefull

Upplevelsen av ledarens lyssnande speglades av informanterna som kénsla att finnas till och
vara betydelsefulla. Dessa kénslor uppstod da de genom lyssnandet upplevde sig sedda och
horda eller pa annat séitt uppmérksammade, ... pa riktigt brydde sig om och uppmarksammade
dig som ménniska genom att lyssna ... ” (IP3). Att bli lyssnad pd gav upplevelsen av att ha ett
véirde, ” ... man ha ett virde ... man har en mening, man 4r inte bara nagon.” (IP7). Flera av
informanterna uttryckte att dd de som medarbetare blev lyssnade pd gav det dem kénslan av
betydelsefullhet och att de &r betydelsefulla som unika individer. Detta uttrycktes som ” ... ger

2 9

en kinsla av att man ar viktig och betyder nagd.” (IP1), och ... du &r inte enbart en del av ndgot
stort ... du pa riktigt blev sedd och uppmérksammad och mérkt.” (IP3). Betydelsefullhet genom

lyssnande kan upplevas som att vara godkénd och speciellt genom att ledaren lyssnar till asikter
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och forslag” (IP7), ” ... himtade fram forslag ... godkédndes ... verkligen blev hord ... ” (IP7)

eller ”...blir ... kénsla att vara godkénd ... den andra godkénner dig och dina &sikter.” (IP3).

Informanterna hade ocksa erfarenheter av situationer da de upplevt att ledaren inte lyssnat pa
dem, vilket ledde till kdnslan av att inte finnas och att inte ha ndgon betydelse, ™ ... blir du
behandlat likgiltigt ... boérjar man undra finns man 6verhuvudtaget hér, inte kinns det ju bra
inte.” (IP5), ” Likgiltigt behandlad, som om man inte skulle ha ndgon betydelse, inget vérde.”

(IP5) och ” ... kdndes i varje fall som om inte fanns ... ” (IP7).

Da ledaren lyssnar pa sina medarbetare ger det dem en kénsla av vérde eller d4 hen inte lyssnade
en kinsla av icke virde, ” ... visar att man dr viktig, att man &r virdefull ...” (IP6), ” ... ser och
hor hon inte dig, sé blir du ganska osynlig ... kidnner dig vérdelds.” (IP6) och ™ ... kinner sig

aliarvostettu (undervérderad) ... man &r inte viard ndgonting ... ” (IP8).

7.4.2 Genom lyssnade ge alla medarbetare samma vérde

Informanterna lyfte fram vikten av att ledaren lyssnar pa alla och att alla har rétt att bli lyssnade
pa. Men de konstaterade ocksa att alla inte blir horda. Ledaren bor inte enbart lyssna pad dem
som aktivt framfor sina &sikter, utan ocksa lyssna pd dem som inte siger sa mycket. Allas ratt
att bli lyssnade pa uttrycktes som ... réttvisa viktigt, de ska vara lika for alla ... ge samma
mojligheter at alla.” (IP2). Genom att ledaren lyssnar pa alla ger det alla medarbetare samma
vérde och det visar att alla &r lika viktiga, detta kom fram 1 de flesta intervjuerna. Ledaren ” ...
lyssnar den pa alla ... inte goras ndgon skillnad pé arbetstagarna. Alla ska vara lika viktiga och

alla ska ha rétt att bli lyssnade pa.” (IP6).

Informanterna hade erfarenheter att det inte lyssnas pa alla, vilket gav dem upplevelsen att alla
medarbetare inte har samma virde, ... bara lyssnade pé dem ... och inte alls lyssnade pa mig.”
(IP4), ” ... alla inte alltid varit lika virda vad det giller lyssnande.” (IP4). Da informanterna
upplevde att ledaren inte lyssnade pa alla, utan mer pa en del erfor de att detta har betydelse for
medarbetarnas sjdlvkinsla och upplevelse av att klara av sitt arbete. De sa bl.a. att ” ... alla inte
alltid varit lika vérda vad det géller lyssnande ... genom att hora mera pd en del ge dem hogre
vérde.” (IP4), att de som ” ... blir sedda och horda far ju bittre sjdlvkénsla och vi andra kidnde
oss ju nog mindre vérda.” (IP6) och ” Sjdlvfortroendet blev ju daligt, man vérdesétter inte sig

sjélv ... tror inte att man kan ndgot fast man kan.” (IP6).
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Som ocksa tidigare ndmnts, sa upplever medarbetarna det viktigt att fi sina dsikter hérda och
detta kom ocksa relateras till upplevelsen av lika vérde, ™ ... mina dsikter har ingen betydelse
och inte &r lika mycket virda som andras.” (IP8) och ” ... mina asikter viger ingenting.” (IP6).
En informant hade ockséa upplevt att hen forst maste bevisa sin kunskap for att bli lyssnad pa

pa grund av att hen var ung ™ ... ung och alltid varit tvungen att bevisa forst ...” (IP8).

7.4.3 Lyssnandet visar att ledaren bryr sig om och &r intresserad av mig

Genom att lyssna pd medarbetarna visar ledaren att hen bryr sig om dem och ar intresserade av
dem, bade som grupp, men ocksa som enskilda individer. Upplevelsen av detta ses i ” ... ndgon
lyssnar och bryr sig om och tar det pa allvar.” (IP1), samt en dnskan om att ” ... sitta ner
tillsammans nidgon gang ... ger en kénsla att hon lyssnar, har tid for oss och bryr sig om 0ss.”
(IP6). Att visa intresse for individen eller gruppen genom att lyssna uttrycktes som ” Hon visar
genom att lyssna intresse och bryr sig om.” (IP1) och ... lyssnar pa oss ... intresserad av oss

och bryr sig om oss.” (IP2).

I intervjuerna framkom ocksa den motsatta upplevelsen, att inte bli lyssnad pa och inte heller
ombrydd, ” ... brydde sig inte om vad jag sa och da inte heller om mig.” (IP7) och ” Om man

inte lyssnar, s bryr man sig inte heller om négot. Nog ar det ganska ratt. ” (IP3).
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8 Diskussion

En stor del av de tidigare studierna som funnits om lyssnande &r gjord ur ledarskapsperspektiv,
gjord inom andra kontext d&n varden och sett pd lyssnandet som ett ledarskapsverktyg eller
studerat hur lyssnandet pédverkar arbetshilsa och -engagemang. Dessa faktorer har
informanterna i denna studie dven uttryckt. Trots att tidigare studier sett pda medarbetarnas
arbetshélsa och -engagemang antyder denna studie att ledarens lyssnande kan ha en djupare
betydelse dn vad som kommit fram i tidigare forskning. Detta framkommer i att informanterna
uttryckte upplevelser av lyssnandets betydelse for kinslan att finnas till, vara betydelsefull och

deras upplevelse av att ha ett virde.

Lyssnandet dr ett fundamentalt och holistiskt fenomen

Lyssnande ar ett fundamentalt (Koskinen, 2021) och holistiskt fenomen (Lipetz et al., 2020),
dvs. ndgot grundliggande, visentligt och en allmédn upplevelse av att bli hord. Detta
Overensstimmer med denna studie genom att informanterna delgett minga faktorer som
paverkar deras upplevelse av lyssnande och genom att uttrycka att lyssnande ar en kénsla, en
upplevelse. Alla informanterna ansag att de upplever som viktigt att ledaren lyssnar pa dem.
Medarbetarens upplevelse av att bli lyssnad pa kan avvika fran ledarens upplevelse av att hen

nog lyssnar, i denna studie dr det medarbetarens upplevelse som ir av betydelse.

Medarbetarnas upplevelser av lyssnandet som en del av ledarskapet

En viktig del 1 ledarskapet &r muntlig och skriftlig kommunikation. Lyssnandet igen &r en viktig
del av kommunikationen och ledarskapet (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020; Qin & Men, 2021).
Lyssnandet gloms ofta bort (Chakravarti & Chakraborty, 2020). Informanterna tog inte fasta pa
att lyssnandet i1 ledarskapet handlar om kommunikation, utan mer att lyssnandet &r en
ledarskapsformaga, att ledarskap och lyssnande hor ihop och att lyssnandet paverkar

forhallandet mellan medarbetare och ledare.

Informanterna 6nskade att det i ledarskapet finns en vilja att lyssna. De flesta informanterna
uttryckte att lyssnandet dr kopplat till riattvisa genom att ledaren bor lyssna pa alla och ge alla
samma mojlighet att sdga sin asikt och bli horda. Ledarens attityd och forhallningssétt till

medarbetarna kan ses i1 hur hen lyssnar pé och beméter dem. Lyssnande (Koskinen, 2021) och
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caritas (Eriksson, 2108) innefattar en vardande héllning som kan ses i en viljan att finnas till

och ta ansvar for den andra, vilka dven kan tdnkas som en av ledarskapets viktigaste uppgifter.

Speciellt under pandemier och andra extrema forhdllanden kan lyssnandet och dirigenom
reflektion ses som ett effektivt kommunikationsredskap (Simon, 2021). Enligt MacLeod (2016)
ar de medarbetare som upplever att deras ledare lyssnar ndjdare med sin ledare och ledarskapet,
vilket dven framkom i denna studie. Speciellt face-to-face samtalen stoder och forstirker
relationen mellan medarbetaren och ledaren (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020; Jonsdottir &
Krisinsson, 2020; Lloyd et al., 2015). Det dr viktigt att vara medveten om lyssnandets betydelse
for att bygga upp en god relation (Jfr Koskinen, 2021). Informanterna lyfte fram att ledaren bor
upplevas som oberoende och neutral, samt att personkemi kan vara ett hinder for upplevelsen
att bli lyssnad pé. I tidigare forskning har funnits att ledaren bor vara objektiv (Jonsdottir &

Fridiriksdottir, 2020), vilket kan forstas som denna studies oberoende och neutral.

Studiens resultat antyder att i ledarens lyssnande kan hittas tecken pa makt. Makten kan vara
utgdende frén sin stillning som ledare, mojligheten att vélja att lyssna eller inte lyssna, samt att
medarbetarna inte vagar sidga nigot for att de kan bli bestraffade. Nigra av informanterna
uttryckte att ledaren upplevdes som en auktoritet och att de dérfor inte vagar prata med hen.
Auktoritet kan ses som en form av makt. I de tidigare studier som funnits finns inte aspekten
att lyssnande kan betyda makt. Den andra tesen i den caritativa ledarskapsteorin framhaller att
ledarskapet inte far ha egoistiska motiv (Bondas, 2003), dvs. ledaren bor finnas till och tjéna

medarbetarna och ledarskapet far inte utnyttjas genom makt.

I flera intervjuer ndmndes att medarbetarna dr en viktig resurs och att ledaren dérfor bor lyssna
och ha tid att lyssna pd dem. Flera av informanterna funderade kring den vérdarbrist som réder
och lyssnandet i relation till detta. De flesta informanterna hade bytt arbetsplats pga. att de
upplevt att ledaren inte lyssnat och tidigare forskning har dven kommit fram till att ledarens
lyssnande paverkar personalomséttningen (Chakravarti & Chakraborty, 2020; Lloyd et al.,
2015).

De flesta informanterna uttryckte att alla medarbetare &r olika och har olika behov, ocksé
gillande behovet att 4 sdga och bli lyssnad pa. Individualiteten i form av olika behov gillande
lyssnande har inte framkommit i de tidigare studierna. Koskinen (2021) konstaterar att

lyssnande handlar om att pa ett medvetet sdtt inte ta oss sjélva i beaktande utan fokusera pa den
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andra och godkdnna hens unikhet och individualitet. Detta kan dven kopplas till
vardvetenskapens holistiska ménniskosyn, som ser minniskan som en unik individ och helhet
bestdende av manga delar och som har forstaelse for hens 6nskan att vara unik (Eriksson, 2018).
Ocksa det caritativa ledarskapet lyfter fram att ledaren bor se det unika i1 varje medarbetare och

ha forstaelse for hen (Bondas, 2003).

Informanterna upplevde att deras nirledare nog lyssnar, men ledarna pa foljande nivaer inte gor
det. Detta 6verensstimmer med Lloyd et al. (2015) att ndrledare upplevs som béttre lyssnare dn
ledarna pa hogre nivd. Dessutom uttryckte informanterna att lyssnande &r ndgot som ledaren
kan ldra sig om hen har intresse for det. Forskning visar att lyssnande ar nagot vi kan 6va pa
och léra oss (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020). Enligt MacLeod (2016) har de flesta ledare inte
Ovat pé att lyssna och &r inte heller vana att gora det aktivt. Aktivt lyssnande borde vara en del

av ledarnas introduktion (Jonsdottir & Kristinsson, 2020).

Faktorer som inverkar pa upplevelsen av lyssnande

Informanterna var medvetna om att de som medarbetare dr tvungna att pd nagot sitt signalera
att de har en 6nskan om att bli lyssnade pa, samt att ledaren ocksd borde se eventuella icke
verbala signaler. Denna studies 6nskan om att bli lyssnad pa kan tolkas mot Lipetz et al. (2020)
dela, en dnskan om att dela nagot. De flesta informanterna 6nskade att ledaren ger intryck av
en kénsla av inbjudan till lyssnande och lattillgéinglighet. Genom att vara dkta och dppen visar
ledaren denna inbjudan som ger medarbetarna upplevelsen att bli lyssnade pa. I 6ppenheten bor
finnas en dkta Oonskan att finnas till for den andra utan att fi nagot tillbaka (Jfr Koskinen, 2011;

2021), vilket ocksa ses i den caritativa véardteorins etiska kirna (Jfr Eriksson, 2018).

Informanterna beskrev i intervjuerna olika former av ndrvaro som paverkar upplevelsen av
lyssnande. En psykisk nédrvaro dér ledaren ar helt nirvarande i stunden, en fysisk nirvaro dir
ledaren &r pé plats och latt tillgénglig och nédrvaro pa distans via telefon eller e-post. Nirvaro
beskrevs ocksa genom upplevelser ” hor eller lyssnar pa riktigt”. Uppmérksamhet hittades som
ett Overgripande drag for lyssnande (Lipetz et al., 2020), detta kan kopplas till denna studies
nédrvaro. Lyssnande kriver en fullstdndig nérvaro, gonkontakt och en fordomsfrihallning. Den

andra bor ses som en medménniska inte som medarbetare (Jfr Koskinen, 2021).

Tiden paverkar upplevelsen av lyssnade. Informanterna hade delvis en aning olika asikter om

det finns tid att lyssna eller inte. En del ansag att det nog finns tid, om ledaren har vilja och
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intresse att lyssna pd medarbetarna sa kan hen nog hitta tid till detta. Den allménna &sikten var
att det bor finnas tid till lyssnande och det bor ga att ordna tid. Enligt Koskinen (2021) handlar
lyssnandet om att vara &ppen och ge tid, ha mdjlighet att stanna upp och skapa stunden for

lyssnandet.

Enligt informanterna visar en dialog att den andra lyssnar, genom att hen ger respons, ger
uttryck for fram sina asikter eller stiller fragor. Att stilla fragor och foljdfrdgor upplevdes av
informanterna vara ett tecken pa att ledaren verkligen lyssnar. Informanterna uttryckte en
onskan om att det inte alltid behdver vara medarbetaren som behover ta kontakt med ledaren
for att diskutera, utan att ledaren ocksa girna far ta initiativ till samtal. Om ledaren dessutom
kommer ihag det som diskuterats och detta leder till uppfoljning upplevde informanterna som
ett tecken pa att hen lyssnat. Dialogens, fragornas och uppfoljningens betydelse for upplevelsen
av lyssnande har inte funnits 1 tidigare forskning. De flesta av informanterna uttryckte
upplevelser av lyssnande i att deras asikt, forslag eller ndgot de berittat lett till att ledaren
beaktar detta och att det leder till ndgon form av handling. Simon (2021) konstaterar att
lyssnande under pandemier handlar om att lyssna pa asikter och ideér och omvandla dem till

handling.

Det dr manga faktorer i sjdlva stunden som péaverkar upplevelsen av lyssnande. Enligt tidigare
forskning handlar det om undvikandet av stdrningar och avbrytningar, att lyssnaren har full
uppmirksamhet pé talaren och diskussionen och ledarens icke verbala signaler och hallning
(Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020). Detta dverensstimmer med denna studie till vissa delar, da
informanterna lyfte fram att samtalen bor kunna hallas i lugn och ro utan avbrott, att lyssnaren
bor upplevas som fullstindigt ndrvarande och att det icke verbala péverkar situationen. Qin
och Men (2021) konstaterar att face-to-face samtalens betydelse blivit allt viktigare under
Covid-19 pandemin da allt fler jobbat pa distans, informanterna 1 studien uttryckte det samma.
De delomréden som den tidigare forskningen inte tagit fasta pa ar dialogens, fragornas,

uppfoljningens eller handlingens betydelse for upplevelsen av lyssnandet.
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Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas vilmaende

Upplevelsen av lyssnandet har betydelse for medarbetarnas maende pa flera olika sétt. De flesta
informanterna relaterade upplevelsen av lyssnande till att bli sedd och hord, men &ven sjilva
bemotandet 1 dessa stunder. Genom att bli sedda och hérda upplevde medarbetarna att de blev
bekréftade. Att fa uttrycka sin &sikt och f4 den hord framkom i studien som en upplevelse att
bli lyssnad pa. I forskningen av Lipetz et al. (2020) lyfte informanterna fram att lyssnande &r
uppmaérksamhet, som till en del kan ses som denna studies att genom lyssnande bli sedd och

hord.

I forskningen av Lipetz et al. (2020) framkom som viktiga dimensioner vilja att forstd vad som
sdgs och vilja att stodda. Detta stod fran arbetsplatsen hittas ocksa i flera andra studier och att
stodet framjar medarbetarnas upplevelse att ha kontroll Gver sitt arbete (Jonsdottir &
Kristinsson, 2020; Kristinsson et al., 2019; Mineyama et al., 2007). Covid -19 pandemin har
lett till att vardare har ett storre behov av stod for att orka arbeta. Detta stod kan ges genom ett
ledarskap som innefattar en dppen dialog och ett aktivt lyssnande (Qin & Men, 2021). Aven
informanterna 1 denna studie lyfte fram ledarens vilja att forstd. Genom att ledaren lyssnar pé
medarbetaren upplevde medarbetarna att hen fick stdd eller hjélp, men ocksa att hen har ndgon
som dr pa hens sida. Genom lyssnandet ger ledaren medarbetarna upplevelsen att de inte ar

énsamma.

Studien visar att ledarens lyssnande paverkar medarbetarnas méende och didrmed ocksa deras
arbetshilsa. Tidigare forskning ger uttryck for att ledarens lyssnande har betydelse for den
enskilda medarbetarens upplevda arbetshilsa och vdlmaende, men ockséd for organisationens
och ledarens vilméende (Jonsdottir & Fridriksdottir, 2020; Lloyd et al., 2015). I dessa studier
menas med vidlmaende arbetsrelaterad livskvalitet, arbetstillfredsstillelse och mindre
arbetsrelaterad stress. I forskningen av Mineyama et al. (2007) uttryckte informanterna att
lyssnandet betyder stdd frin arbetsplatsen, vilket sammanfaller med resultatet i denna studie da
flera av informanterna beskrev att ledarens lyssnande stoder dem att orka med arbetet och att
de genom lyssnandet ’har ndgon pa sin sida”. Det caritativa ledarskapet innefattar att minska
lidande och stddja medarbetarnas hdlsa (Bondas, 2013). Ledaren kan genom att lyssna pa
medarbetarna ge dem livsbringande kraft (Jfr Koskinen, 2011). Dé véardare upplever jobbet som

betungande kan ledaren genom att lyssna pa dem stoda dem att orka.
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Intervjuerna visar att medarbetarens upplevelser av ledarens lyssnande inte enbart paverkar for
stunden utan kan ha langsiktiga foljder. Nagra av informanterna hade erfarenheter som satt spér
for manga &r och varit delorsak till psykiskt illamdende. Dessutom beréttade de att de tidigare
upplevelserna och kénslorna var nagot som kom &ver dem igen under intervjutillfillet. I den
tidigare forskning som funnits finns inte motsvarigheter till dessa ldngsiktiga foljder beskrivna.
Tidigare forskning (Kristinsson et al., 2019) beskriver att de medarbetare som upplevde att
deras ledare lyssnade var 6verlag ndjdare med sitt liv och hade béttre balans mellan arbete och
fritid, detta kom inte fram 1 denna studie trots att medarbetarna nog upplevt situationer da icke-

lyssnandet lett till att de funderat pa arbetsrelaterade drenden dven pa sin fritid.

Medarbetarnas méende kan péverkas av upplevda kénslor i samband med lyssnande eller icke-
lyssnande. Tidigare forskning konstaterar att medarbetare reagerar med kénslor, bdde pa
lyssnande och icke-lyssnande och att detta reflekteras i medarbetarnas vdlméende (Lloyd et al.,
2015), vilka kanslor det handlar om finns inte beskrivet. I intervjuerna beskrev medarbetarna
manga positiva och negativa kinslor kopplade till upplevelserna av lyssnande. D4 medarbetarna
upplevde att ledaren lyssnade pa dem kéndes det dverlag bra. Det gav dven en kénsla av tillit,
lattnad, uppskattning och uppmérksamhet. De kédnslor som upplevdes da de upplevde att ledaren
inte lyssnade var ilska, besvikelse, irritation och frustration. En del informanter sa att de blev
ledsna, sarade och besvikna, men uttryckte ocksa upplevelse av att ha kint sig fornedrade eller
forlgjligade. Nagra informanter beskrev att de kinde sig “0verkorda”. Andra kénslor som
uttrycktes var oro, vérdeldshet, osdkerhet och informanten kédnde sig liten, hopkldmd och

misslyckad.

Enligt samtliga informanter i1 denna studie paverkas bade den enskilda medarbetarens och
teamets motivation och arbetsglddje av upplevelsen av ledarens lyssnande. De hade ocksé
erfarenheter av att ledaren inte lyssnat och att detta lett till minskad arbetsglddje. I forskning av
Jonsdottir och Kristinsson (2020) och MacLeod (2016) sags att lyssnandet paverkar
medarbetarnas engagemang och arbetsprestation. Lyssnandet upplevdes som viktigt for
arbetstrivseln, for att saker skulle fungera och for att undvika missforstand. Arbetsgemenskapen
och gruppdynamiken péaverkas av ledarens lyssnande, speciellt om det inte uppfattas som
rattvist. Lipetz et al. (2020) har som en av de viktigaste dimensionerna i lyssnande “relationen
och samhorighet”, begreppet samhorighet motsvaras av begreppet gemenskap i denna studie.
Lyssnandet ger en samhorighetskénsla, en upplevelse av att hora till en helhet och en vi-kénsla

(Jfr Koskinen, 2021). Ledaren kan stdda medarbetarens onskan att hora till en gemenskap och
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vara en individ i ett sammanhang genom att lyssna pa hen (Jfr den holistiska ménniskosynen

Eriksson, 2018).

Informanterna i denna studie upplevde att ledarens lyssnande pa medarbetarna paverkar
kvaliteten pa deras arbete och ddrmed ocksa kvaliteten pa varden. Tidigare forskning visar att
lyssnandet speglas i patienternas bemdtande och vérd (Jahromi et al., 2016), hur medarbetarna
uppfor sig pa arbetsplatsen (Lloyd et al., 2015) och hur engagerade de é&r i sitt arbete, vilket i
sin tur paverkade patienternas beldtenhet och lojalitet (Jonsdottir & Kristinsson, 2020).
Aterspeglingen pd lyssnandet i vérdarbetet uttrycktes i denna studie utgdende frin att
medarbetarnas méende paverkar kvaliteten pa den véard de ger. Varden kan ocksé forsdmras
genom att icke-lyssnande leder till forsémrad kommunikation, vilket sammanfaller med
resultatet i forskningen av Jahromi et al. (2016). Det caritativa ledarskapet innefattar att ledaren
fungerar som en forebild géllande etik och vérderingar, vilket aterspeglas 1 varden (Bondas,
2003). Den femte tesen i det caritativa ledarskapet tar upp de administrativa uppgifterna som
planering, utveckling, budgetering och beslutsfattande. Alla uppgifter bor 4nda ha sin grund i
att tjina och gora det bidsta for patienten (Bondas, 2003). I planering, utveckling och
beslutsfattande torde ledarens lyssnande pa medarbetarna vara synlig. Darigenom kan ses att

ledarens lyssnande pa medarbetarna ocksa handlar om att tjana patienten.

Jonsdottir och Fridriksdottir (2020), Kristinsson et al. (2019), MacLeod (2016) och Mineyama
et al. (2007) har i sina studier kommit till att ledarens lyssnande paverkar medarbetarnas
arbetsrelaterade livskvalitet och arbetstillfredsstéllelse. I denna studie syns hur lyssnandet
paverkar den arbetsrelaterade livskvaliteten i de flesta av kategorierna. Kristinsson et al. (2019)
och Mineyama et al. (2007) ansig att om ledaren upplevdes vara en god lyssnare upplevde
medarbetarna mindre arbetsrelaterad stress, vilket inte direkt beskrevs av informanterna i denna
studie. Den arbetsrelaterade stressen Okar av att inte bli lyssnad péd och detta kan tolkas ur de
hindelser som beskrevs ha gett langsiktiga foljder av upplevelserna att inte bli lyssnad pa eller

situationer diar medarbetaren inte haft ndgon att prata med.

Lyssnandet har betydelse for medarbetarnas upplevelse av sitt virde
Resultatet 1 denna studie visar att medarbetarna upplever att ledarens lyssnande ar kopplat till
att hen bryr sig om och ir intresserade av medarbetaren som ménniska. Endast i Lipetz et al.

(2020) studie sags ocksd upplevelsen att lyssnande betyder att bry sig om. Det caritativa
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ledarskapets grund caritas, kirlek- och barmhartighetstanken (Bondas, 2003; Eriksson, 2018),
innefattar att bry sig om och vara intresserad av den andra minniskan och genom det &dven

bekrifta hen som ménniska.

I tidigare forskning har inte funnits hur betydelsefullt ledarens lyssnande pd medarbetarna ar
for deras upplevelse av att vara likvirdiga, for kénslan av att finnas och vara betydelsefulla,
dvs. hur upplevelsen av ledarens lyssnande pa medarbetarna paverkar deras upplevelse av sitt
viarde som medarbetare, men dven som ménniskor. En kédnsla av att finnas och vara
betydelsefull framkom i flera intervjuer. Kinslan av att finnas och kénslan av betydelsefullhet
uppkommer da medarbetaren genom lyssnande blir sedd, hord och uppmérksammad som
minniska. Genom att ledaren lyssnar pa medarbetaren kénner hen sig bekriftad, virdefull och

accepterad som méanniska (Jfr Koskinen, 2021).

Det caritativa ledarskapet innefattar en etisk medvetenhet (Bondas, 2003), vilket kan ses i att
ledaren lyssnar pa alla pa ett rattvist sétt och genom detta ger alla medarbetare samma vérde.
Det caritativa ledarskapets fjarde tes konstaterar att flera faktorer inom vérden, som t.ex. hilsa,
lidande, vard och vérdighet kan vara svdra att mita. Ledaren ska genom ett tillatande,
godkdnnande och Oppet klimat utveckla enheten genom att lyssna péd alla (Bondas, 2003).
Medarbetarnas upplevelse av sitt viarde och upplevelsen av réttvisa i1 lyssnande kan inte métas,
men genom ledarens medvetenhet och etiska héllning kan hen striva efter att pd ett rattvist sétt
lyssna pé alla och genom det ge dem upplevelsen av att ha ett virde och genom lyssnande gora

alla likvardiga.

Den vardvetenskapliga caring-traditionen, den caritativa virdteorin och genom den dven den
caritativa ledarskapsteorin har som ett av huvudbegreppen och som etisk hornsten beaktandet
av méinniskans vardighet (Jfr Bondas, 2003; Eriksson, 2018). Resultatet i denna studie antyder
ar det oerhort viktigt att ledaren lyssnar pa sina medarbetare, sé att de kan kénna sig vardefulla
som medarbetare och ménniskor. D4 ledarens lyssnande pa medarbetaren har betydelse for hens
upplevelse att finnas och vara betydelsefull, kan upplevelsen av icke-lyssnande leda till
upplevelse att inte vara betydelsefull och ha ett virde. Icke-lyssnande kan dirmed leda till
krankning av medarbetarens upplevelse av virde och vérdighet. Som en av ledarens uppgifter
kan ses att genom lyssnande stdda medarbetarnas vérdighet och genom det hens hilsa och
stravan efter att bli en hel minniska, men ocksa att undvika och lindra det lidande som kan

uppstd d& hen upplever att hen inte blir lyssnad pa. I ledarens ethos borde caritastanken och
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viljan att finnas till for den andra finnas och synas. Att ledaren har viljan att lyssna och finnas
till for sina medarbetare dterspeglar sig, enligt denna studie, i savél arbetsenhetens vilmaende

som 1 medarbetarnas dagliga arbete.

Flera vérdteoretiker och -filosofer lyfter fram ménniskovédrde och vardighet som bérande
begrepp (Jfr Alligood, 2018; Eriksson, 2018), sa ocksa den caritativa vardteorin (Jfr Eriksson,
2018). I minniskan finns en 6nskan om upplevelse av vardighet. Genom att se och bry sig om
den andra, bekréftas den andras unikhet och virdigheten. Att bli lyssnad pa, att kdnna sig
vérdefull stoder upplevelsen av virdighet (Jfr Edlund & Lindwall, 2021). Minga vérdledare har
en vardutbildning och darmed en vérdvetenskaplig grund och etik, vilket leder till att de i
praktiken stravar att beakta och trygga patienternas vardighet pa alla sitt. Detta kan med fordel

ocksa anvindas inom ledarskapet mellan medarbetare och ledare.
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9 Metodologiska dverviaganden

Da studiens mal var att studera medarbetarnas upplevelser av vardledarens lyssnande, forklara
fenomenet och hitta variationer och nyansskillnader, samt likheter 1 det specifika fenomenet.
sa brett som mdjligt var anvidndningen av kvalitativ forskningsmetod, semi-strukturerade
intervjuer och kvalitativ innehéllsanalys vélmotiverade (Henricson & Billhult, 2017; Lundman
& Hallgren Graneheim, 2017). Da det inte finns motsvarande studier gjorda och nytt
beskrivande material onskades var induktiv ansats forsvarbar, d& malet var att jimfora
erfarenheter av fenomenet med teorin (Lundman & Héllgren Graneheim, 2017). D4 flera av de
tidigare studierna som funnits har anvént Active-Empathic Listening Scale (AELS) har detta
eventuellt begrinsat informanternas mojlighet att ge uttryck for vad lyssnandet innefattar for
dem pa ett bredare och djupare plan. En del av det teoretiska perpektivet (Eriksson, 2018;
Koskinen, 2011, 2021) har sitt ursprung i vardar-patientkontexten, men har i denna avhandling
tolkats av skribenten i ledare-medarbetarkontexten. Erikssons caritativa vardteori ligger dock

som grund for Bondas caritativa ledarskapsteori.

Hela avhandlingen strivar till att vara transparant och f6lja ett dppet och tydligt resonemang.
Resultat och slutsats grundar sig pd metodiskt arbete av det informanterna delgett i intervjuerna.
Kvalitativ forsknings trovérdighet ses 1 giltighet, tillforlitlighet och 6verforbarhet. Skribentens
delaktighet syns pé ett eller annat sitt 1 hela forskningsprocessen, trots att hen forsoker vara
neutral (Lundman & Haillgren Graneheim, 2017; Yin, 2013). Skribenten dr medveten om att det
inte endast finns en sanning, utan olika upplevelser och asikter dr godkdnda (Lundman &
Hallgren Graneheim, 2017), da de svarar pd forskningens syfte (Danielsson, 2017; Henricsson
& Billhult, 2017). Trovérdigheten har varderats gillande urval, datainsamling, dataanalysmetod

och forforstaelse

Urvalets trovirdighet

Styrkor i1 urvalets tillforlitlighet ar att informanterna &r fran tvd olika kommuner och fem olika
enheter. Informanternas erfarenheter och upplevelserna de beskriver ar fran flera olika ledare.
Svagheter géllande urvalet ar att det &ar ett bekvimlighetsurval. Dessutom var det svart att

rekrytera informanter trots upprepade paminnelser deltog endast atta informanter. De
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upprepade paminnelserna kan ha paverkat urvalet. Det skulle gidrna ha fatt vara jamnare

fordelning mellan kommunerna och storre spridning genom informanter frén flera enheter.

Styrkor i urvalets giltighet dr att alla informanterna hade erfarenheter frdn den valda kontexten,
dessutom var aldersspridningen och arbetserfarenheten (i tid) bred. Svagheter gillande urvalets
giltighet dr att alla informanterna ar kvinnor och informanterna hade mest erfarenheter av

kvinnliga ledare. Detta dterspeglar konsfordelningen inom varden och dldreomsorgen.

Styrkor gillande dverforbarheten 1 urvalet dr att semi-strukturerade frdgorna ér {4 och tydliga.
Svagheter ar att dd studien dr en kvalitativ studie med semistrukturerade fragor och
tilliggsfragor uppstod under intervjun, ar dessa intervjuspecifika tilliggsfrigor inte
upprepningsbara. Skribenten dr en aktiv del i hela processen, vilket leder till att studien inte kan

upprepas exakt pa samma sétt. Dessutom &r informanternas upplevelser inte méatbara.

Datainsamlingens trovdrdighet

Styrkor gillande datainsamlingens tillforlitlighet 4r att dd intervjuerna till antalet var f& var
intervjuaren fokuserad och hade ett dkta intresse. Intervjuerna gjordes pa distans per telefon
(7/8) pga. Covid-19 restriktionerna, vilket gav informanterna en djupare anonymitet som
eventuellt gjorde dem friare att mera Oppet berdtta personliga erfarenheter. DA intervjuerna
gjordes per telefon syntes inte intervjuarens ovana. Da den forsta intervjun per telefon var en
positiv erfarenhet gjordes ocksa de flesta andra per telefon och ddrmed gjordes néstan alla pa
samma sitt. Styrka dr ocksa att det mellan intervjuerna var dagar eller veckor, sa skribenten
hade tid att transkribera och bearbeta materialet fran intervjun. Till varje intervju hade
reserverats tillrackligt med tid. Tidpunkt for intervjuerna valdes enligt informanternas
onskemal. Som svagheter géllande datainsamlingens tillforlitlighet kan ses att intervjuerna
gjordes per telefon och det icke verbala delvis kan ha fallit bort. Intervjuaren ar en aktiv del av

intervjuerna, vilket kan ha péaverkat datainsamlingen.

Datainsamlingens styrkor géllande giltigheten &r att intervjufrdgorna var fé, korta och tydliga,
men relevanta for studiens syfte. Det material som uppstod av intervjuerna var ytterst
innehallsrikt och relevant for studien. Mojligheten till tilldggsfrdgor gav mervirde. Svagheter
gillande giltigheten dr att informanterna skulle haft fordel att fa intervjufragorna i forvig, infér
intervjun visste de endast &mnet. Eventuellt kan ledande fragor blivit stéllda, trots strévan att

undvika dem.
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Styrkor géllande datainsamlingens dverforbarhet ér att resultatet med fordel kan anvéndas inom
olika kontext. Informanterna hade eventuellt ocksa erfarenheter av lyssnande inom andra
kontext och branscher. Varifran upplevelserna kom preciserades inte under intervjun. Detta kan

ses bade som en styrka, som en svaghet.

Dataanalysmetodens trovirdighet

Styrkor géllande dataanalysmetodens tillforlitlighet dr att i analysen har informanternas roster
och upplevelser fitt komma fram. Manga upplevelser, olika erfarenheter och nyanser pa det
studerade dmnet har funnits. Skribenten har gjort alla intervjuerna och transkriberat dem, vilket
lett till att materialet ldsts igenom och analyserats manga ganger. Analysen ér gjord i samarbete
med handledaren. Skribenten har konstant reflekterat Gver det egna arbetet. Det material som
fatts fran intervjuerna svarar pd syftet och forskningsfragorna. Resultatet och diskussionen &r
metodiskt gjorda, har ett tydligt resonemang och baserar sig pa intervjumaterialet. Svagheter
géllande analysmetodens tillforlitlighet dr skribents behov att utveckla sin metodkompetens.
Dessutom kan olika skribenter tolka materialet olika.

Strykor géllande dataanalysmetodens giltighet dr att manga beskrivande citat av olika

informanter har anvints. For ménga citat kan ses som en svaghet.

Som styrka gillande analysmetodens Overforbarhet kan ses att den kvalitativa
innehallsanalysen enligt Lundman och Héllgren Graneheim (2017) &r tydligt beskriven och som

svaghet att skribenten inte har tidigare erfarenhet av denna analysmetod.

Forforstaelsens trovirdighet

Styrkor géllande forforstdelsens tillforlitlighet dr att skribenten har 14ng erfarenhet fran varden
och som ledare inom den studerade kontexten. Som svagheter kan se att skribenten dr en ovan
intervjuare och speciellt de forsta intervjuerna kéndes nervosa. Denna ovana kan ocksa ha varit

en risk for ledande fragor.

Styrkor géllande forforstielsens giltighet dr att skribentens egen erfarenhet fordjupade
intervjuerna da erfarenheten stodde att stilla fortydligande och fordjupande tilliggsfragor.
Genom medvetenhet och etiskt tinkande har forforstdelsen inte paverkat studien negativt.
Informanterna var inte medvetna om skribentens forforstaelse. Som svaghet kan ses att

forforstdelsen eventuellt omedvetet kan ha paverkat nagot skede i avhandlingen.



53

Styrkor gillande forforstaelsens overforbarhet dr att skribenten genom kontinuerlig reflektion
och dppenhet inte latit forforstaelsen paverka resultatet. Som svaghet kan ses skribentens ovana,

vilket omedvetet kan ha lett till att hen gett sma saker stor betydelse och vice versa.
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10 Slutsats

Lyssna ar nagot mycket mer &n att enbart hora. Lyssnande &r en viktig del av ledarskapet.
Forutom dessa antyder denna studie att ledarens lyssnande pd medarbetarna har betydelse for
medarbetarnas vilmaende, upplevelse av rittvisa, men dven for deras upplevelse av att finnas
till, vara betydelsefulla och ha ett virde. Genom att ledaren dr medveten och uppmérksam péa
detta kan hen genom lyssnande stdda medarbetaren mot hdlsa och stdda hens strédvan att vara
en hel minniska. Denna studies antydan om att medarbetarnas upplevelse av ledarens lyssnande
paverkar hens upplevelse av att ha ett virde har inte funnits i tidigare forskning. Lyssnandets
betydelse inom vérdkontexten, mellan ledare och medarbetare bor inte underskattas och far inte
glommas. De flesta av informanterna hade bytt arbetsplats da de upplevt att ledaren inte lyssnat
pa dem. Denna aspekt borde beaktas da det for tillfallet rader stor vardarbrist och véardare byter

bransch.

Resultatet av denna studie svarar pa syfte och den funna kunskapsluckan genom att djupare gé
in pa4 medarbetarnas upplevelser av virdledarens lyssnande, vilka faktorer som paverkar denna
upplevelse och vilken betydelse lyssnandet har for medarbetarna. Resultatet kommer att
framforas for ledare pa olika nivder i de bada kommunerna dér studien &ar gjord, alla
informanterna har 6nskat ta del av resultatet och en artikel kommer att publiceras i Véard i Fokus.
Resultatet fran studien kan med fordel utnyttjas inom ledarskapsutbildning och inom olika

kontext.

Vidare forskning inom dmnet behovs dé endast fa tidigare studier funnits och dessa ar gjorda
inom andra kontext och ur ledarperspektiv. Samt da denna studie tyder pa att medarbetarnas
upplevelser, vilka faktorer som paverkar upplevelsen och lyssnandets betydelse for dem kan ha
en djupare betydelse dn vad tidigare forskning visat. Som vidare forskning skulle vara intressant
att studera vilka faktorer som paverkar vardarnas upplevelse av att ha ett virde och vad som
stoder deras upplevelse av virdighet. I intresse ligger ocksé att studera ndrledarnas upplevelser
av att bli lyssnande pd, d& valet av dmne till denna avhandling uppkom genom den egna

frustrationen att som néarledare inte bli lyssnad pa.
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Bilagor
Bilaga 1

The Active-Empathic Listening Scale (AELS)
Version: General, Other-Report We would like to continue to think of [Insert Person of Interest

Here]. Think of their general habits and mannerisms.

Please read each statement and indicate how frequently you perceive it is true about this
individual.

1 = Never or Almost Never True

2 = Usually Not True

3 = Sometimes but Infrequently True

4 = QOccasionally True

5 = Often True

6 = Usually True

7 = Always or Almost Always True

X 1s sensitive to what others are not saying.

X 1s aware of what others imply but do not say.

X understands how others feel.

X listens for more than just the spoken words.

X assures others that s/he will remember what they say.

X summarizes points of agreement and disagreement when appropriate.
X keeps track of points others make.

X assures others that s/he is listening by using verbal acknowledgements.
X assures others that s/he is receptive to their ideas.

X asks questions that show an understanding of others’ positions.

X shows others that s/he is listening by body language (e.g., head nods).

If used for research purposes, please cite as follows: Bodie, G. D. (2011). The Active-Empathic
Listening Scale (AELS): Conceptualization and evidence of validity with the interpersonal

domain. Communication Quarterly, 59, 277- 29.
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Bilaga 2
The Active-Empathic Listening Scale (AELS)
Version: General, Self-Report
Please read each statement and indicate how frequently you perceive it is true about you using
the following scale:
1 =Never or almost never true
2 =Usually not true 3 =Sometimes but infrequently true
4 =Occasionally true
5 =Often true
6 =Usually true
7 =Always or almost always true
Sensing
I am sensitive to what others are not saying.
I am aware of what others imply but do not say.

I understand how others feel. I listen for more than just the spoken words.

Processing
I assure others that [ will remember what they say.
I summarize points of agreement and disagreement when appropriate.

I keep track of points others make

Responding

I assure others that I am listening by using verbal acknowledgements.
I assure others that I am receptive to their ideas.

I ask questions that show my understanding of others’ positions.

I show others that I am listening by my body language (e.g., head nods).

Notes: Items should be randomized prior to administration. If used for research purposes please
cite as follows: Bodie, G. D. (2011). The Active-Empathic Listening Scale (AELS):
Conceptualization and evidence of validity with the interpersonal domain. Communication

Quarterly, 59, 277- 295.
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Forskningslov 2 Bilaga 4

VIRANHALTIJAPAATOS
TJASTEINNEHAVARBESLUT

09.02.2022 § 11/2022

213/05.00.00/202
2

Tutkimusluvan mybdntiminen
Selostus/Redogorelse Tutkimusluvan mydntéminen

Perustelut/Motiveringar  Camilla Strandberg opiskelee hoitotieteen maisteriksi Abo
Akademi Fakulteten for pedagogik och valfard oppilaitoksessa.
Pro gradu-tutkielman aihe on "Medarbetarnas upplevelse av
ledarens lyssnande” tutkimusaineisto keradtaan pro gradu
suunnitelman mukaisesti. Suunnitelma vastaa Pro gradu
tutkielmalle asetetut vaatimukset ja tutkimuslupa voidaan
mydntaa.

Paatos/Beslut Myé&nnetaan tutkimuslupa pro gradu-tutkieiman "Medarbetarnas
upplevelse av ledarens lyssnande”. Tutkimuksen suorittamiseksi
keréatty aineisto on luottamuksellinen, sailytetdan tietoturvallisesti
ja sitd kaytetadn vain tutkimustehtavaa varten. Osallistujia
tiedotetaan tutkimuksen tavoitteista ja tietojen
kayttétarkoituksesta. Osallistujat ovat tietoisia siita, etta he voivat
kieltaytya osallistumasta tutkimukseen koko tutkimuksen aikana.
Tutkimuksen osallistujat eivat ole tunnistettavia ja kerétty
tutkimusmateriaali tuhotaan tutkimuksen valmistumisen jalkeen
asianmukaisella tavalla.

Jakelu/Distribution
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Bilaga 5

Iy ona

Deltagare sokes till en intervjustudie om “Medarbetarnas
upplevelse av ledarens lyssnande”

Att lyssna dr mera dn att hora. Studien 4r min magisteravhandling inom
vardvetenskap. Intervjuerna bandas och beriknas ta 1-1,5 timme och ér
arbetstid. Deltagande ir frivilligt och deltagarna forblir anonyma i studiens
alla skeden. Resultatet av studien delges it deltagarna om si onskas.

Hoppas att si manga som majligt vill delta i denna intressanta studie. Ta
modigt kontakt, si kommer vi 6verens om en intervjutid.

En trevlig fortsittning pa hosten!

Camilla Strandberg Regina Santamaiki Fischer
Studerande Handledare,Medicine doktor, docent i omvardnad
camilla.strandberg@abo.fi

tel: 0400-699 863

WE WANT To
VAEAR Frown Yo

v e )
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Osallistujia haetaan haastattelututkimukseen “Tyontekijoiden
kokemukset esihenkilon kuuntelemisesta”

Kuunteleminen on enemmin kuin kuuleminen. Tutkimus on maisteri
opinniytetyoni hoitotieteessia. Haastattelut nauhoitetaan ja kestivit arviolta
1-1,5 tunti/a ja on tyoaikaa. Osallistuminen on vapaaehtoista ja osallistujat
ovat anonyymeja tutkimuksen Kkaikissa vaiheissa. Tutkimuksen
lopputulokesta tiedotetaan osallistujille niin halutessa.

Toivon ettid moni on Kkiinnostunut osallistumaan tiahin mielenkiintoiseen
tutkimukseen. Ottakaa rohkeasti yhteytti, niin sovitaan haastatteluajasta.

Hyvii syksyn jatkoa!
Camilla Strandberg Regina Santamaki Fischer
Opiskelija Ohjaaja, Medicine

doktor, docent i omvardnad

camilla.strandberg@abo.fi
puh: 0400-699 863

WE WANT To
HEAR Feronm “You

5
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Bilaga 6
Intervjuguide

Bakgrundsfakta
Kon: Alder:

Utbildning:

Arbetserfarenhet inom varden (tid):

Anstdllningsforhallande:

Modersmal:

1. Kan du beriitta for mig om dina erfarenheter av att din ledare (chef, nidrforman,
avdelningsskotare) lyssnar pa dig?

2. Vad ir det som gor att du upplever att hen (han/hon) lyssnar pa dig?

Kan du ge exempel pd nagon situation eller hidndelse? Vad &r det som paverkar
upplevelsen att hen (hon/han) lyssnar pé dig? Hur mérks det att hen lyssnar? P& vad
mairker du att hen lyssnar? Hur kinns det da hen lyssnar?

Vad péaverkar upplevelsen att hen (han/hon) inte lyssnar pa dig?

Kan du ge exempel pd ndgon situation eller hindelse? Vilka faktorer péverkar
upplevelsen att hen inte lyssnar pa dig? Hur mirks det att hen inte lyssnar? P& vad
marker du att hen inte lyssnar? Hur kidnns det nir hen inte lyssnar?

Kan du berétta varfor det dr viktigt att din ledare lyssnar pd medarbetarna?

Tillaggsfragor:
BERATTA MERA! KAN DU FORKLARA/ FORTYDLIGA?
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Tutkimusopas

Taustatietoja

Sukupuoli: Ika:
Koulutus, tutkinto:

Tyokokemus hoitoalalta (aika):

Ty6suhde:

Aidinkieli:

1. Voisitko kertoa minulle kokemuksistasi kun esihenkilosi kuuntelee sinua?

2. Miki vaikuttaa kokemukseen etti hian kuuntelee sinua?

Voitko antaa esimerkin tilanteesta tai tapahtumasta? Mitkd tekijat vaikuttaa
kokemukseen ettd hidn kuuntelee sinua? Miten huomaa ettd hidn kuuntelee? Mistd
huomaat ettd hian kuuntelee? Miltéd tuntuu kun hin kuuntelee?

Mika vaikuttaa kokemukseen ettid han ei kuuntele?

Voitko antaa esimerkin tilanteesta tai tapahtumasta? Mitkd tekijit vaikuttaa
kokemukseen ettd hian ei kuuntele sinua? Miten huomaa ettd hian ei kuuntele? Mista
tiedat ettd hin ei kuuntelee? Milta tuntuu kun hén ei kuuntele?

Voisitko kertoa miksi sinusta on tarkeéti ettd esihenkilo kuuntelee tyontekijoitd?

Lisakysymyksid:
KERRO ENEMMAN! VOITKO SELITTAA/ SELVENTAA?
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Bilaga 7
O
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Abo Akademi
Samtyckesformular

Skriftligt, informerat samtycke till medverkan i intervjustudien

”Medarbetarnas upplevelse av ledarens lyssnande”

Jag har informerats om studiens syfte, om hur informationen samlas in, bearbetas
och behandlas. Jag har aven informerats om att mitt deltagande ar frivilligt och att
jag, nar jag vill, kan avbryta min medverkan i studien utan att ange orsak. Jag
samtycker harmed till att medverka i denna intervjustudie som handlar om
medarbetarens upplevelser av ledarens lyssnande.

Borgé / 20

Deltagarens underskrift:

Namnfortydligande:

Forskarens underskrift:

Namnfortydligande :

Kontaktuppgifter
Camilla Strandberg
camilla.strandberg@abo.fi
0400-699 863

Handledare

Linda Nyholm
linda.nyholm@abo.fi
02-21531
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Abo Akademi

Suostumuslomake

Kirjallisesti annettu suostumus osallistumisesta haastattelu-

tutkimukseen ”Tyontekijin kokemukset esihenkilon kuuntelemisesta”.

Olen saanut tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, miten tietoa kerataan, tyostetaan ja
kaytetdaan. Minua on myos informoitu siit ettd osallistumiseni on vapaaehtoista ja
ettd voin keskeyttdd milloin haluan, kertomatta syyta. Taten suostun osallistumaan

haastattelututkimukseen tyontekijoiden kokemukset esihenkilon kuuntelemisesta.

Porvoo / 20

Osallistujan allekirjoitus:

Nimenselvennys:

Tutkijan allekirjoitus:

Nimenselvennys :

Yhteystiedot

Camilla Strandberg
camilla.strandberg@abo.fi
0400-699 863

Ohjaaja

Linda Nyholm
linda.nyholm@abo.fi
02-21531



