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Abstrakt

Arbetsplatsvald ar vanligt forekommande inom varden. Det &r viktigt att de som arbetar
som ledare kan ge sina medarbetare det st6d och den hjalp de behover for att vardarnas
halsa inte skall dventyras, om de utsatts for hot eller vald pa arbetsplatsen.

Syftet med denna studie ar dels att fa mera kunskap och forstdelse om hur hot och vald pa
arbetsplatsen paverkar vardpersonalens halsa och dels vilka forvantningar vardpersonalen
har pa ledarna. Syftet ar dven att beskriva hur ledarna pa ett hdlsoframjande satt bemoter
medarbetarna i situationer dar hot och vald forekommer. Detta gors for att ledarna skall
fa en djupare forstaelse for vad de kan gora for att framja medarbetarnas halsa trots det
hot och vald som medarbetarna utsatts for pa arbetsplatsen.

Semistrukturerade intervjuer valdes som metod eftersom respondentens onskan var att
studera personliga erfarenheter. En latent innehallsanalys med abduktiv ansats gjordes pa
intervjumaterialet. Resultatet bestar av 16 kategorier i tre teman. Dessa ger svar pa hur
vardpersonalens hdlsa paverkas av arbetsplatsvald, vilka forvantningar som finns pa
ledarna och vad ledarna kan gora. Resultatet resulterade i en schematisk bild som kan
fungera som stod at ledare da de skall stodja vardpersonalens halsa trots det
arbetsplatsvald som forekommer pa arbetsplatsen.
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Tiivistelma

Tyopaikkavakivalta on yleista terveydenhuollossa. On tarkedd, etta johtajina
tyoskentelevat voivat tarjota tyontekijoilleen tarvittavaa tukea ja apua, kun heihin
kohdistuu uhkailua tai vakivaltaa tyopaikalla, ettei hoitajien terveys vaarannu.

Tutkimuksen tarkoituksena on osittain saada lisaa tietoa ja ymmarrysta siita, miten uhat
ja vakivalta tyopaikoilla vaikuttavat hoitohenkiloston terveyteen ja osittain
hoitohenkiloston odotukset johtajista. Tavoitteena on myods kuvata miten johtajat
kasittelevat tyontekijaansa terveytta edistavalla tavalla tilanteissa, joissa esiintyy uhkailua
ja vakivaltaa. Tama tehdaan, jotta johtajat ymmartavat syvallisemmin, mita he voivat
tehda tyontekijoiden terveyden edistamiseksi huolimatta tyontekijoiden tydpaikalla
kohtaamista uhista ja vakivallasta.

Menetelmaksi valittiin puolirakenteisia haastatteluja, koska vastaajan toiveena oli tutkia
henkilokohtaisia kokemuksia. Haastattelumateriaalista tehtiin piileva sisaltdéanalyysi
sieppausmenetelmalld. Tulokset koostuvat 16 kategoriasta kolmessa teemassa. Nama
antavat vastauksia siihen, miten tyopaikkavakivalta vaikuttaa hoitohenkiloston
terveyteen, mita odotuksia on johtajilla ja mita johtajat voivat tehda. Tuloksena syntyi
kaavamainen kuva, joka voi toimia tukena johtajille, kun he tukevat hoitohenkil6ston
terveytta tyopaikoilla ehka tapahtuvasta tyopaikkavakivallasta.

Kieli: ruotsi  Avainsanat: uhka, vakivalta, tyopaikkavakivalta, terveys,
johtaminen
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Abstract

Workplace violence is common in healthcare. It is important that those who work as
leaders can provide their employees with the support and help they need when they are
subjected to threats or violence in the workplace, to ensure that the health of their
healthcare professionals is not compromised.

The purpose of this study is partly to gain more knowledge and understanding about how
threats and violence in the workplace affect the health of healthcare professionals, and
partly the expectations of healthcare professionals on the leaders. The aim is also to
describe how the leaders respond in a health-promoting way to employees in situations
where threats and violence occur. This is done to give leaders a deeper understanding of
what they can do to promote employee health despite the threats and violence that
employees face in the workplace.

Semi structured interviews were chosen as the method because the respondent's request
was to study personal experiences. A latent content analysis with abductive approach was
done on the interview material. The results consist of 16 categories in three themes. These
provides answers on how healthcare professionals' health is affected by workplace
violence, what expectations there are on leaders and what leaders can do. The result
resulted in a schematic picture that will serve as support for leaders when they support the
health of healthcare professionals despite the workplace violence that occurs in the
workplace.

Language: Swedish  Key words: threat, violence, workplace violence, health,
leadership
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1 Inledning

Vad ar hot och vald? Det ar ganska olika hur individer definierar dessa begrepp. Sandstrom
(2007, 80) definierar vald som allt som vallar smarta eller skada. Det har ar en ganska bred
och beskrivande definition och den inrymmer utrymme for den individuella tolkningen av
vad vald ar. Arbetarskyddsfoérvaltningen (2011, 6) definierar arbetsplatsvald som fysiskt
vald eller hot om vald som en person utsdtts for medan han eller hon utfor sina
arbetsuppgifter. | arbetarskyddsguiden har psykiskt vald, som till exempel mobbning eller

osakligt bemotande uteslutits.

| Finlands lagstiftning finns arbetarskyddslagen (2002/738) som syftar till att forbattra
arbetsmiljon och arbetsforhallandena sa att arbetstagarnas arbetsformaga uppratthalls.
Lagen skall ocksa forebygga och férhindra olycksfall, yrkessjukdomar och annat som
negativt kan paverka arbetstagarens fysiska och mentala hélsa. Risk for vald skall i man av
mojlighet forebyggas (§27). Pa arbetsplatser skall det finnas nodvandiga
sakerhetsarrangemang som forhindrar och begransar valdet och dven ger personalen
mojlighet att larma. Om en arbetsgivare/ledare far vetskap om att en arbetstagare utsatts
for trakasserier skall denna sa fort som mojligt vidta atgarder for att avlagsna

missforhallandet (§28).

Arbetarskyddsforvaltningen har faststdllt olika bestammelser om hur den fysiska
arbetsmiljon skall vara for att forhindra valdssituationer. Har ndmns bland annat att
placeringen av mobler i ett utrymme skall vara genomtankt sa att personalen har en fri
utrymningsvag och att arbetskldderna inte far hindra arbetstagaren att rora sig snabbt.

(Arbetarskyddsforvaltningen, 2011, 10-11).

Enligt arbetarskyddsforvaltningen (2011, 6) har vald och hotfulla situationer i arbetslivet en
vasentlig paverkan pa arbetstagarnas valmaende, pa hur de orkar i jobbet och pa deras
arbetsférmaga. Detta dven om de flesta situationer inte leder till fysiska skador. Vald och
hot om vald kan ta sig uttryck som bade fysiska och psykiska symtom sdasom trotthet,
somnloshet, radsla, otrivsel i arbetet eller hjartsymtom. Detta pastaende bekriftas dven av
Casey (2019, 9) som skriver att utbrandhet, mental trotthet, samre sjalvfértroende och
minskad tillfredsstdllelse med jobbet &r vanliga foljder for de arbetstagare som

kontinuerligt utsatts for hot och vald pa arbetsplatsen.
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Det ar alltsa av stor betydelse att det forebyggande arbetet mot hot och vald pa
arbetsplatsen lyckas. Fortbildning om hur hotfulla och valdsamma situationer kan hanteras
ar en del av det forebyggande arbetet som personalen behéver fa ta del av. (Casey, 2019).
Personalen kan genom utbildning fa en forstaelse for sina reaktioner och dven kunskap om
hur de kan anvanda férstaelsen och kunskapen som en positiv grundsten (Larsson &
Lindgren, 2012, 111). Ifall personalen marker att en situation haller pa att bli hotfull sa kan
de forsoka trappa ner konfliktnivan genom att inbjuda till: trygghet, delaktighet, respekt,
korrekt bemotande eller adekvat granssattning (Sandstrom, 2007, 67). Med andra ord skall
en framtoning av att vara skrammande, maktfullkomlig, krankande, godtycklig och granslos

undvikas.

Efter en hotfull eller valdsam situation ar det viktigt att ga igenom situationen och fundera
over vad som kan goras for att man i framtiden ska lyckas undvika att det hander igen. Den
som ansvarar for denna process ar arbetsledaren. Det ar ocksa viktigt att ledaren tar reda
pa vem som har drabbats och att hen tar kontakt med dessa for att fa forstaelse for vilket
hjalpbehov som finns och naturligtvis ocksa for att ge stod. Det ar dven viktigt att kollegorna
far information om handelsen sa att de kan skydda sig och for att de skall fa sanningsenlig
information. Sedan ar det ledarens ansvar att fundera 6ver vilka atgarder som skall tas.
Gors en polisanmalan? Vilka atgéarder tas gentemot den som orsakat den valdsamma
situationen? Det ar ocksa viktigt att handelsen alltid dokumenteras. (Sandstrém, 2007, 99-

111).

Ifall fysiska skador har uppstatt i en situation med arbetsplatsvald, sa blir dessa alltid
omsedda medan de psykiska skadorna som kan ha uppstatt i situationen ofta lamnas
ouppmarksammade. Oldkta trauman kan hanteras pa olika satt. De tva vanligaste
konsekvenserna ar att manniskan antingen blir overmodig eller sa blir hen alltfér radd
alltfor ofta. Ingen av dessa satt ar de optimala utan bast vore om manniskan blir “lagom”
radd. Detta innebar alltsa att personal borde ha formagan att bli radd i situationer dar de
blir hotade, men de borde ocksa kunna hantera situationen och inte bli férstenade och
handlingsférlamade. Det ar alltsa viktigt att ha respekt samtidigt som man inte far bli radd.

(Sandstrém, 2007, 100).

Med tanke pa hur pass forekommande arbetsplatsvald inom varden ar, ar det viktigt att
fordjupa sig mera i detta omrade. Hot och vald pa arbetsplatsen paverkar arbetstagarnas

hélsa. Ur ledarskapsperspektiv finns en 6nskan om att arbetstagarna skall fa kanna sig
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trygga och ma sa bra som mojligt pa sin arbetsplats och darfor behdvs denna studie. Jag
jobbar sjalv som bitradande forman inom sjukvarden och vet att situationer med hot och
vald forekommer. Det ar till och med ganska vanligt férekommande pa en del enheter. Jag
tror att de hotfulla och vdldsamma situationerna pa arbetsplatserna med tiden inte heller
blir mer sallsynta, utan istallet finns det en radsla och oro for att de kan 6ka i frekvens i
samband med att till exempel droganvandningen ocksa 6kar i samhallet. | min position som
bitradande férman upplever jag att jag skulle vilja fa mera kunskap och forstaelse kring
detta damne, samt dven verktyg som jag skall kunna ta hjdlp av i det praktiska vardagliga
arbetet ute pa faltet. | den kommande studien kommer hot och vald att definieras som
bade fysiska och psykiska pahopp, men begransas till vald som vardpersonal utsatts for av
klienterna. Studien beror inte alls eventuellt vald internt inom personalen sasom

arbetsplatsmobbning.

2 Bakgrund

| bakgrunden har tidigare forskningar om hot och vald pa arbetsplatsen beskrivits, i syfte
att ge en bra grund fér denna studie. Amnet tas upp ur vardpersonalens synvinkel samt
beskriver vilka foljder hot och vald pd arbetsplatser kan ha. Aven férebyggande atgarder

samt ledarens roll i dylika situationer anses vara betydelsefulla.

2.1 Forekomst och former av arbetsplatsvald

Vald mot vardpersonalen orsakat av patienter ar vanligt och forekommer i 99,5% av
undersokta fall medan 67,5% dven har upplevt vald fran patienternas anhoriga. Da det
galler fysiskt vald orsakat av patienter ar den vanligaste typen att bli sparkad, bli klost, bli
spottad pa och att bli biten av. Valdet fran de anhoriga toppas av att bli knuffad, fa nagot
kastat pa sig och att bli klost. Flera olika sorter av fysiska hot till exempel grimaser och att

stampa argt rapporteras det ocksa om. (Yoo, Suh, Lee, Hwang, & Kwon, 2018).

Da det galler fysiskt vald konstateras att 11,4% av vardpersonalen har blivit utsatt for denna
typ av vald pa sin arbetsplats. Mer dn hélften av dessa personer uppger att valdssituationen
har gt rum i samband med vardagssysslor som till exempel da de hjalpt klienten att tvatta

sig, kla pa sig, ga pa toaletten eller att dta. 19,6% uppger att situation av vald har uppstatt
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i samband med en forflyttning av klienten. Oftast ar det en klient som vardaren kdnner val,
som har utsatt dem for vald. Blamarken och sar rapporteras som konsekvens i mer @n en
tredjedel av fallen. Konsekvenser for klienten uppstod inte i 62,8% av fallen men i 14,4%
blev det medicinering som foljd. | andra fall blev klienten isolerad eller ignorerad vilket
rapporterades i 12,4% av fallen. (Astrém, Karlsson, Sandvide, Bucht, Eisemann, Norberg &

Saveman, 2004).

De verbala hoten bestar oftast av att bli ropad at, bli omkullpratad och att bli forolampad.
Satten personalen hanterar detta pa ar oftast genom att be kollegor om hjalp féljt av att
forsoka prata med den som hotat eller upptratt valdsamt och att férsoka lugna ner denna.
Forst darefter kom det fram att man rapporterar till ledaren. Detta uppgavs i 50,5 % av

situationerna. (Yoo, Suh, Lee, Hwang, & Kwon, 2018).

95% av arbetstagarna har under sin karriar stott pa arbetsplatsvald. Under de senaste 12
manaderna upplevdes verbalt vald som den vanligaste formen av arbetsplatsvald och
71,8% av deltagarna i studien hade under denna tid blivit utsatta for detta. 41,9% hade
mott pa fysiskt vald och 27,1% hade blivit utsatta for hot. Det ar vanligare att patienter
utsatter personalen for vald @n att det ar besokare som ligger bakom valdet. (Hahn, Muller,
Needham, Dassen, Kok & Halfens, 2010; Hahn, Hantikainen, Needham, Kok, Dassen &
Halfens, 2012).

Under det senaste aret hade 51% blivit utsatta for hot och vald pa arbetsplatsen. Valdet
orsakades oftast av patienten sjalv men ibland dven av patientens anhériga. | ca 5% av
fallen var det andra vardare som hotade eller var valdsamma mot personalen. Den

vanligaste formen av hot och vald var verbalt sadant. (Menckel & Viitasara, 2002).

Det rapporteras att 65,2% av vardpersonalen har upplevt verbalt vald. Denna typ av vald
ar ocksa den vanligaste forekommande typen av vald pa arbetsplatsen. 75,4% uppger att
de har upplevt nagon form av vald pa arbetsplatsen under det senaste aret. (Zhang, Liu,

Wang, Shi, Xie, Cang, Sun & Fan, 2018).

Aven flera andra forskare har kommit fram till att den vanligaste formen av arbetsplatsvald
ar verbalt sadant. Den vanligaste formen av aggressivitet inom de flesta omraden av

sjukvarden var verbala forolampningar (Edward, Ousey, Warelow & Lui, 2014). Den
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vanligaste formen av psykiskt vald ar verbalt vald, mobbning, sexuella trakasserier och hot

(AbuAlRub &Al-Asmar, 2014).

Forskningarna visar alltsa helt klart pa att férekomsten av arbetsplatsvald dr hog. Det ar
valdigt vanligt att vardpersonalen utsatts for hot eller vald pa sin arbetsplats. | de flesta
fallen ar det patienten eller klienten sjalv som utsatter personalen for detta trots att dven
anhoriga ibland kan vara de som orsakar den hotfulla eller valdsamma situationen. Det ar
inte heller alltid i extrema situationer som personalen blir utsatta for vald utan oftast ar det

da man utfor de vardagliga arbetsuppgifterna.

2.2 Vardpersonalens upplevelser av hot och vald

Vardpersonalens kanslomassiga reaktioner efter att de blivit utsatta for vald av klienter ar
bland annat ilska, férvaning, avsmak, maktloshet och radsla (Astrém, Karlsson, Sandvide,
Bucht, Eisemann, Norberg & Saveman, 2004). Vardpersonalen beskriver ofta ocksa
upplevelsen av arbetsplatsvald som en chock, en meningslés handelse och som en
forstaelse av delirium som en del av patientens symtom (Yoo, Suh, Lee, Hwang & Kwon,

2018).

84,9% av vardpersonalen uppger att de efter att de har varit utsatta for arbetsplatsvald har
upplevt ett medkdannande beteende av sina medarbetare. 67,3% av sjukskdtarna har kant
att de blivit bemotta av ett medkannande beteende av sina ledare och 65,3 % har upplevt

att de fatt det av patienterna. (Zhang, Liu, Wang, Shi, Xie, Cang, Sun & Fan, 2018).

Fysiskt vald féorekommer mer sdllan dn verbala hot. Vardpersonal upplever ofta hotfulla
situationer med en kansla av osdkerhet, stress, radsla och tvekan da de inte vet vad som
kommer att handa. | de situationer da det ar anhoériga som star for hoten kdnner
personalen sig dnnu otryggare eftersom de dr medvetna om att de anhoériga inte ar
forsvagade av sjukdom eller skada, sdsom patienterna i sin tur oftast ar. Vardpersonalen
upplever ibland ocksa att patienter och anhoriga inte har respekt for vardpersonalen. Detta
leder sedan aven till att de borjar skydda sitt privata liv allt mer och undviker att prata om
till exempel familj och fritid med patienter och deras anhoriga. (Avander, Heikki, Bjersa, &

Engstrom, 2016).

Vardpersonalen upplever att verbalt och psykiskt vald har en paverkan bade pa deras

yrkesmassiga och personliga aktiviteter. Kanslor av att vara radd, i chock, sarbar,
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forminskad, kanna sig dum eller att inte kdnna nagonting ar sadant som rapporteras som
vardarnas kanslor. | efterhand upplevs bland annat kdnslor av ilska och en overdriven

vaksamhet. (Stevenson, Jack, O’Mara & LeGris, 2015).

De kénslor som arbetsplatsvald enligt dessa forskningar orsakar hos vardpersonalen ar
stora och tunga kanslor att bara pa vilket i sin tur paverkar personalens halsa. Forstaelse
fran kollegor verkar i alla fall ofta finnas, men brist pa respekt fran patienter och anhoriga
leder till att vardpersonalen sluter sig alltmer och att de inte alls vagar dela med sig av sina

personliga upplevelser.

2.3 Riskfaktorer for arbetsplatsvald

Da vi ser pa orsakerna till de valdsamma situationer, som ar riktade mot vardpersonal ur
patienternas synvinkel kan vi dela upp dem i fem kategorier: ensamhet, tristess, kontroll
och regler, radsla och osakerhet samt brist pa information. Ensamhet kdnnetecknas av att
patienterna kanner sig ensamma, inlasta i fraimmande miljo och utan familj eller vardare
narvarande. Tristess uppstar ofta pa grund av brist pa aktiviteter for patienterna och aven
av att de ar tvungna att vanta valdigt ofta. Da det handlar om kontroll och regler
framkommer det att reglerna inte ar individuellt anpassade och dven att reglerna ar lite
olika beroende pa vilken vardpersonal som ar i arbete for tillfallet. Rddsla och osdkerhet ar
allmédnna kanslor som uppstar da det férekommer aggressivitet och vald kring patienten.
Ibland ar man radd for andra patienter, men ibland ocksa fér nagon ur vardpersonalen.
Brist pa information galler betraffande patienternas egen situation pa avdelningen eller
boendet. De upplever att de inte far tillrdackligt med information om situationen och om
vad som skall handa i fortsattningen. Patienternas egna forslag pa hur man kan hantera
detta ar: adekvat behandling, meningsfulla aktiviteter och human vardandestil. Dessa
pastaenden visar bland annat att vardarnas franvaro upplevs jobbig for patienterna och
dven det att vardarna har olika regler for patienterna. Det framkommer ocksa brist pa
information till patienterna sjalva om deras situation. (Kontio, Anttila, Lantta, Kauppi, Joffe

& Vilimaki, 2014).

Det finns en viss skillnad mellan patienters och personals syn pa orsaken bakom vald

orsakat av patienterna. Personalen anser att den mentala diagnosen ar en orsak till
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patienters aggressiva beteende medan patienterna sjalva anser att sa inte ar fallet. Bade
patienter och personal anser att miljon ar en stark kalla till det aggressiva beteendet. Ur
patienternas synvinkel blir de behandlade som fangar och detta triggar i sin tur dem till det
valdsamma eller hotfulla beteendet. Personalen ser mer pa hur avdelningarna ar
uppbyggda rent byggnadsmassigt. Patienterna anser oftast att dalig kommunikation &r en
bakomliggande orsak. Patienterna anser att personalen inte lyssnar pa dem. Personalen
sjalv anser dock inte att detta ar en brist, utan de anser mer att sattet hur de hanterar
patienternas aggression ar nagot som kan férbattras. Hanteringen av aggression ar éverlag
nagot som de flesta av bade vardpersonal och patienter anser kan forbattras.
Sammanfattningsvis kan det konstateras att personalen och patienterna tanker pa olika

satt, da det kommer till denna problematik. (Duxbury & Whittington, 2005).

| en studie uppvisade 31,7% av klienterna pa ett demensboende under den senaste veckan
ett valdsamt beteende. Av de som varit vdldsamma ar storre delen man an kvinnor.
Vardarna uppger att i en tredjedel av fallen, har valdet varit avsiktligt och riktat mot dem
personligen. De absolut mest frekventa situationerna dr da de boende far hjalp i mer intima
situationer sasom vid pa- och avkladning, med personlig hygien och vid toalett-besok.
Vardpersonalen forsoker bade direkt och indirekt hantera dessa situationer. Da personalen
pa ett direkt vis forsoker hantera dylika situationer, distraherar dom de boende, ger dem
mer mediciner, isolerar dem pa rummet eller undviker direkt fysisk kontakt med dem.
Indirekt behandlas situationerna genom att personalen diskuterar i arbetsgruppen, tar upp
dem pa ronden och dven genom att personalen rapporterar vidare till ledningen. (Isaksson,
Graneheim, Astrom & Karlsson, 2011). Studien ger oss alltsa en liten riktlinje om att man
och dementa ganska ofta har ett fysiskt valdsamt beteende. Det ar av betydelse att veta i
vilka situationer som personalen ar mest utsatt, sa vet man nar man bor vara mer alert och

forberedd.

De som ar 26—35 ar har den storsta risken att bli utsatta for arbetsplatsvald. Ungefar hélften
av dessa ar i sin tur yrkeshogskole- eller universitetsutbildade och singel. 6,7 % har upplevt
endast fysiskt vald, 61,5% har blivit utsatta for icke-fysiskt vald och 31,7% har upplevt bade
fysiskt och icke-fysiskt vald under det senaste aret. Akuten och intensiven ar de
arbetsplatser dar forekomsten av vald ar hogst, medan den var som lagst pa arbetsplatser

dar man jobbar med manniskor i 55—65-ars aldern. Det har ocksa visat sig att man som
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arbetar inom varden I6per storre risk att utsattas for fysiskt vald an kvinnor. (Wei, Chiou,

Chien & Huang, 2016).

Det ar alltsa oftare de yngre arbetstagarna som ar utsatta for vald orsakat av patienter och
dven for vald orsakat av besdkare. Till vilken yrkesgrupp vardarna hor spelar ocksa en viss
roll da det kommer till hur utsatta de ar. Sjukskdtarna och barnmorskorna ar mest utsatta.
Personal med arbetserfarenhet pa 5-10 ar klarar sig ocksa battre undan dn de med kortare
erfarenhet. Det samband man har hittat mellan de valdsamma patienterna ar att det ofta
ror sig om man i aldern 50—74 ar och att de ofta har en mental diagnos, beteende storning
eller kardiovaskular sjukdom. (Hahn, Hantikainen, Needham, Kok, Dassen & Halfens, 2012;

Avander, Heikki, Bjersa, & Engstrom, 2016).

| en annan forskning hadvdas att de patientgrupper som oftast orsakar vald mot
vardpersonalen dr de som har diagnoserna: demens och drog- eller alkoholmissbruk.
Patienter som ar valdsamma mot vardpersonalen hor ocksa ofta till hogriskgrupper vilket
innebar att de tidigare varit hotfulla, valdsamma eller sa har de en historia med delirium
eller demens. Vanliga kdnnetecken hos de patienter som har varit valdsamma ar: oro,
stress, brist i formaga att forsta situationen, orimliga krav och osdkerhet. (Hahn, Muller,

Needham, Dassen, Kok & Halfens, 2010; Adams, Roddy, Knowles, Ashworth & Irons, 2017).

De yngre och mer oerfarna sjukskotarna loper storre risk att utsattas for arbetsplatsvald.
Personal som jobbar natter och helger ar ocksa de i storre risk an andra, vilket tros bero pa
att det da ar mindre bemanning pa plats. De som i det privata livet har blivit utsatta for
aggressivt beteende |6per ocksa storre risk att utsattas for aggressivt beteende dven pa
arbetsplatsen. Lakare ar mer séllan utsatta for aggressivitet pa arbetsplatsen i jamforelse
med sjukskotarna. Fysiska overgrepp ar mest forekommande inom psykiatri-, aldrings-,

l[angtids- och akutvarden an pa andra instanser. (Edward, Ousey, Warelow & Lui, 2014).

Lag eller hog alder (1-5 ar kvar till pensionen) hos arbetstagaren ar en av de individuella
riskfaktorerna for arbetsplatsvald. Man blir vanligen oftare utsatta for fysiskt vald och
kvinnor mer for verbalt vald. Aven vilken typ av instans vardaren jobbar pa kan ha skillnad
gallande utsattheten for arbetsplatsvald. Kanske inte helt forvanande, framkommer det
ocksa att de som jobbar skift alltsa ocksa kvallar och natter |6per storre risk an de som hade
dag jobb. Forflyttningar eller lyft av patienter 6kar ocksa risken for personalen att utsattas

for vald. (Sharipova, Hogh & Borgs, 2010).
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Samtliga studier visar ett ganska samtydigt resultat. Det gar att konstatera hur vanligt det
ar med hot och vald pa arbetsplatserna och att detta till viss del beror pa vilka diagnoser
patienterna har, men dven pa vilken arbetserfarenhet personalen har. En del av personalen

ar enligt forskningar mera utsatta an andra.

2.4 Halsoeffekter av arbetsplatsvald

De vanligaste foljderna av arbetsplatsvald hos vardpersonalen ar att de blir upprorda, for
2% foljer 1-5 dagar sjukledighet och for 0,2% mer @n en veckas sjukledighet. Sa pass sma
fysiska skador, som inte kraver vard uppstar i 13,5% av fallen. Endast i 1,5% av fallen
uppstar ett behov av medicinsk vard. | 3,8% av fallen forstors personalens klader eller
glaségon. (Hahn, Hantikainen, Needham, Kok, Dassen & Halfens, 2012). 18 % av
vardpersonalen har fatt en fysisk skada, som foljd av arbetsplatsvald. De vanligaste
foljderna ar att personalen far en kdnsla av ilska, irritation och nedstamdhet. (Menckel &

Viitasara, 2002).

Vardpersonalens vanligaste reaktioner pa ett aggressivt beteende orsakat av patienter ar:
sorg, chock, forvirring, ilska och genans. De mera langsiktiga foljderna ar minskat
sjalvfortroende, franvaro fran jobbet, avsaknad av goda relationer pa arbetsplatsen. Aven
att man byter jobb eller helt byter yrke férkommer bland de mer langsiktiga
konsekvenserna. (Edward, Ousey, Warelow & Lui 2014). Denna studie forde med sig
mycket information om riskfaktorer men ocksa vilka konsekvenser aggressivitet pa
arbetsplatsen medfor for vardpersonalen. Studien visar att det ar valdigt viktigt att dylik

problematik tas pa allvar med tanke pa dess konsekvenser pa vardpersonalens halsa.

Fysiska symtom dr en relativt vanlig foljd av arbetsplatsvald. | 4,4% av fallen uppstar
livshotande skador. De vanligaste kroppsdelarna som &r utsatta for denna typ av vald ar
huvud, rygg och armar. Skadorna ar framst blamarken, bitmarken, skrubbsar, repor och sar.
Andra fysiska men som rapporteras om ar huvudvark, magont och vark. Klader och
glaségon stdr fér de vanligaste materiella skadorna. Aven muntligt hotade personer
rapporterar om fysiska symtom trots att de psykiska foéljderna i dessa fall ar vanligare.
Posttraumatiskt stressyndrom &r den vanligaste foljden. Vardpersonal som blir utsatta for
arbetsplatsvald har ofta atminstone ett symtom av posttraumatiskt stressyndrom till
exempel undvikande beteende, negativa fordndringar i humoret och reaktivitet. Att

ateruppleva situationen ar en vanlig féljd. De som utsatts for arbetsplatsvald kan ocksa bli
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overdrivet vaksamma efterat. Andra symtom som rapporteras ar: lattirritation,
koncentrationssvarigheter, forsamrad sjalvkansla, somnstérningar, depressiva symtom,
angest och dven utbrandhet. Kdnslorna som upplevs efterat ar hjalploshet, anger, sorg,
radsla, avsky, oOverraskning, sarbarhet, besvikelse, fortvivlian, skuld, maktloshet och
fornedring. Foljderna ar i vissa fall sjukledighet, forflyttning till annan avdelning, férandrad
relation till kollegorna men det férekommer dven att personal slutar pa arbetsplatsen. En
paverkan pa det sociala livet utanfor arbetsplatsen namns ocksa i en liten skala. (Lanctot &

Guay, 2014).

Arbetsplatsvald inverkar negativt pa somnkvaliteten och pa det subjektiva halsotillstandet
hos sjukskotarna. Arbetsplatsvald ar ocksa starkt forenat med stress. (Zhang, Liu, Wang,
Shi, Xie, Cang, Sun & Fan 2018). Verbalt vald lamnar inga synliga sar men upprepad
utsatthet kan orsaka bade fysiska och psykiska foljder sdsom: 6kat slitage, karriarbyte och

forsamrad kvalitet pa varden man ger (AbuAIRub & Al-Asmar, 2014).

Foljderna av hot och vald pa arbetsplatsen ar allvarliga och paverkar vardpersonalens hélsa
pa manga olika plan. Det ar valdigt viktigt att ledarna pa arbetsplatserna ar medvetna om
detta och forsoker forebygga sa att sa manga situationer av hot och vald som majligt kan

undvikas.

2.5 Vardpersonalens upplevelser av valdsforebyggande program

Ett valdsforebyggande program som &r utvecklat och genomfors i syfte att utbilda
personalen pa icke-psykiatriska enheter i att hantera patienter som uppvisar ett aggressivt
beteende har visat sig vara effektivt, da det kommer till att Oka personalens
sjalvfortroende. Programmet har dven gett personalen en positiv férandring i installningen
till att hantera hotfulla eller valdsamma situationer i arbetet. Dessa fakta visar alltsa att det
ar viktigt att man som ledare forbereder och stodjer arbetstagarna infor de hotfulla eller

valdsamma situationerna som de i arbetet kan hamnai. (Casey, 2019).

Sjukskotares upplevda effekt av att delta i traningsprogram i aggressionshantering kan
delas upp i fyra kategorier. Dessa ar: larande effekt, forvandling av teorin till praktisk nytta
pa arbetsplatsen, attityder mot patienters beteende och hantering av egna kanslor. |
kategorin larande effekt kommer det fram att programmet har Okat sjukskotarnas

sjadlvfortroende i att hantera hotfulla eller valdsamma situationer, samt att de blivit
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medvetna om sina egna svagheter. Forvandling av teorin till praktisk nytta kinnetecknas
av att personalen efterat blivit noggrannare med att iaktta patienternas ansiktsuttryck,
tonldagen och gester som kan berdtta om eventuella hotfulla situationer samt att
personalen informerar patienterna mer frekvent om vantetider och sa vidare. Attityder
mot patienters beteende dndrades inte efter att sjukskdtarna genomgatt traningsprogram.
Detta visade sig bero pa att de redan fran tidigare ocksa hade haft den attityden, att i alla
sammanhang skall man visa patienten respekt. Den sista kategorin hantering av egna
kanslor visar att en del av personalen efter aggressionshanteringsprogrammet lyckades
skapa ett storre mellanrum mellan sina egna kanslor och den aggressiva situationen medan
andra berattar att de blev battre pa att slappa sina egna kanslor. (Heckemann, Breimaier,

Halfens, Schols & Hahn, 2016).

Aggressionshanteringsprogram okar i allmadnhet vardpersonalens sjalvfértroende. De
borjar kdnna sig tryggare och sakrare efter att de genomgatt programmet. Kanslan av
trygghet och sakerhet mattas dock av ju langre tiden gar efter att vardpersonal fatt ta del
av denna  skolning. Det visade sig  ocksa att  personalen efter
aggressionshanteringsprogrammet aven var battre pa att kdnna igen riskfaktorer for

valdsamma situationer. (Heckemann, Zeller, Hahn, Dassen, Schols, & Halfens, 2015).

Da vardpersonal genomgar skolning amnad att hjidlpa dem att hantera valdsamma
situationer pa sitt arbete inom akutvarden, kan det bevisligen namnas att deras
sjalvfortroende Okar efterat. Da de efter att de deltagit i skolningen skall hantera hotfulla
eller valdsamma klienter har de en storre tro pa att de kommer att lyckas med detta. Det
forbattrade sjalvfortroendet i kombination med den kunskap vardarna fick under kursen
Okade markbart deras formaga att i praktiken hantera situationerna de motte pa

arbetsplatsen. (Lamont & Brunero, 2018).

Da personal som arbetar inom akutvarden fick genomga ett for dem skraddarsytt
valdsforebyggande utbildningsprogram kunde man efterat pavisa en signifikant okning i
deras kunskap om arbetsplatsvald. Utbildningsprogrammet bestod delvis av
klassrumsundervisning men dven av online-undervisning. Efter genomganget
utbildningsprogram kunde ocksa en positiv effekt av att utbildningen var utformad i olika
steg och att den utférdes varierat bade som klassrumsundervisning och som online-studier

pavisas. (Gillespie, Farra & Gates, 2014).
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Kunskapen hos vardpersonalen dkar efter att de fatt delta i valdsforebyggande program.
Antalet valdsamma situationer minskar efterat. Det ar alltsa av betydelse att personalen
far utbildning i hur de skall gora for att forebygga valdsamma situationer pa sina

arbetsplatser. (Adams, Roddy, Knowles, Ashworth & Irons, 2017).

Alla forskningar angdende valdsférebyggande program som lyfts fram i detta
examensarbete talar for den goda effekt som uppnas av dem. En 6kad kansla av trygghet
ger i sin tur ocksa en positiv effekt pa personalens hdlsa och valmaende. D3
vardpersonalens kunskap och uppmarksamhet Okar kan vi dven minska pa antalet
incidenser. Med tanke pa att Heckemann et al (2015) konstaterade att kdnslan av trygghet
och sakerhet med tiden mattades av ar det alltsa viktigt att programmet skall upprepas
efter en tid och att det inte skall vara tankt som en engangsskolning, vilket da blir ledarnas

ansvar att se till att det efterlevs.

2.6 Forebyggande atgarder som ledare kan tillampa

Den vardpersonal som fick delta i ett valdsférebyggande program hade atminstone en gang
under det senaste aret blivit utsatta for verbalt vald medan 22,1 % hade upplevt fysiskt vald
pa arbetsplatsen. Den vanligaste gruppen som lag bakom valdet var i deras fall klienternas
anhoriga. Vardpersonalen rapporterade sallan om incidenterna eftersom de inte trodde att
det skulle ha nagon effekt. De ansag ocksa att ledningen inte forsokte gora nagot for att
hitta orsaken bakom de valdsamma situationerna. Ett vanligt forekommande problem var
att det inte fanns nagra riktlinjer gentemot hur man skall forebygga och handla vid vald pa
arbetsplatserna. Forskningen resulterade sedan i en utbildning som holls som ett tre dagar
langt seminarium. Det fanns ett tillfalle som holls for sjukskdtarna och ett for ledarna.
Under tillfallet som var @mnat for ledarna fokuserade man pa vad ledarna kan goéra fore,
under och efter valdstillfdllet. (Hemati-Esmaeili, Heshmati-Nabavi, Pouresmail, Mazlom &

Reihani, 2018).

Vardpersonalens forvantningar pa hur organisationen ska foérbereda dem pa
arbetsplatsvald kan delas in i fyra kategorier: utbildning och 6vning, professionellt stod,
organisationens ansvar samt gemenskap och samarbete. Den forsta kategorin belyser att
det ar viktigt att sjukskotarna ar forberedda pa valdsamma situationer och att de skolas i
bade hur man kanner igen tecken pa att en valdsam situation kan uppsta, samt att de lar

sig hur man skall hantera dessa. Professionellt stod innebar att det efterat ar viktigt att
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personalen har just professionellt stod att tillgd da nagot har intraffat. Organisationens
ansvar belyste bade den anstéllde och ledningens ansvar, da det kommer till valdsamma
eller hotfulla situationer. For det forsta ar det viktigt att personalen rapporterar till
ledningen om dylika situationer. Sedan ar det givetvis viktigt att man som ledare férebygger
situationer, till exempel sa skall inte en sjukskotare vara ensam med en patient som tidigare
upptratt hotfullt eller varit valdsam. Den sista kategorin var gemenskap och samarbete. Har
papekas det att organisationer bor ha en plan som klargor till vem eller vart arbetstagare
skall ta kontakt for att be om hjalp om de rakar i en valdsam situation pa sin arbetsplats.
Denna studie ger manga goda aspekter at en ledare hur man skall tdnka och forbereda sig
infor valdsamma eller hotfulla situationer pa arbetsplatsen. (McCullough, Lenthall,

Williams & Andrew, 2012).

70,8% av vardpersonal uppger att det inte finns ndagon specifik policy mot psykiskt vald pa
deras arbetsplats. 23,7% uppger i sin tur att de inte vet om det finns nagot allmant
forhallningssatt mot arbetsplatsvald pa arbetsplatsen. (AbuAlIRub & Al-Asmar, 2014). Pa ett
annat hall uppgav endast 7,6% av vardpersonalen att de kande till att deras arbetsplats har
en policy angdende arbetsplatsvald. (Hahn, Muller, Needham, Dassen, Kok & Halfens,

2010).

Det finns bevisligen redan en hel del studier som har blivit gjorda éver hur man skall
forebygga och hantera vald inom sjukvarden. Man kan sammanfattningsvis saga att det ar
viktigt att personalen far utbildning, men dven att formannen spelar en viktig roll och att
deras kunskap om hur de stodjer arbetstagare kunde 6ka. Det ar viktigt att ledare lyfter

fram problematiken bade i férebyggande syfte och ur ett uppféljande perspektiv.

2.7 Ledarskapets betydelse géllande arbetsplatsvald

Vardpersonalen anser ofta att ledarna inte utovar ett forstdende ledarskap, da det handlar
om arbetsplatsvald. Det framkom ocksa att en valdigt liten del av personalen rapporterar
om ett opassande beteende kollegor emellan trots att sadant ar ganska allméant
forekommande. Nivan pa vardpersonalens kdnslomdassiga utmattning ar strax under nivan
for utbréandhet. Personalen ar endast mattligt néjda med sitt jobb. Pa de arbetsplatser dar
man upplever att ledarna ar forstdende och litar pa arbetstagarna ar personalen ocksa mer

nojd med sitt jobb. Det syns alltsa ett tydligt samband mellan att ledaren litar pa sina
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arbetstagare och med arbetstagarnas trivsel pa arbetsplatsen. (Laschinger, Cummings,

Wong & Grau, 2014).

Satten som vardpersonalen hanterar arbetsplatsvald pa ar lite olika. | 37,7% av fallen
pratade personalen med kollegor om situationerna och i endast 16,4% av fallen viande de
sig till formannen. (Hahn, Hantikainen, Needham, Kok, Dassen & Halfens, 2012).
Vardpersonalen ar i de flesta fall missnojd 6ver hur man fran ledningens sida hanterar
situationer dar personal blir utsatt for verbal misshandel. | 22,9% av fallen vidtas inga
atgarder alls, medan majoriteten (52,6%) rapporterar om att férmannen har erbjudit dem

mojligheten att prata om saken med dem. (AbuAlRub & Al-Asmar, 2014).

Det vanligaste sattet att bearbeta hotfulla eller valdsamma situationer pa arbetsplatsen ar
informella samtal med andra kollegor. Endast 13,4 % uppgav att de hade haft en formell
diskussion i arbetsgruppen och 8,2 % uppgav att de hade haft individuella samtal med
formannen. Trots att ledningen fick information om en del av de hotfulla eller valdsamma
situationer som vardpersonalen utsattes for, andrades anda inga rutiner pa arbetsplatsen.
Arbetstagarna var anda tvungna att fortsatta jobba ensamma trots att de hade rapporterat
om vissa risksituationer. Personalen upplevde inte att arbetsmiljon sags over och inte heller
att de fick stéd fran ledningen i form av exempelvis stodgrupper. (Astrom, Karlsson,
Sandvide, Bucht, Eisemann, Norberg & Saveman, 2004). Det har ar skrammande resultat
och om detta ar sant ocksa i var arbetsmiljo, behovs en del arbete goras pa ledningsniva pa

arbetsplatserna.

59% av vardpersonalen pa en psykiatrisk enhet i Finland har blivit utsatta for verbala hot
under det senaste aret. 46% har rapporterat om Overgrepp pa avdelningarna och 35%
uppger att de upplevt psykiskt vald samt 5% har upplevt bevapnade hot. Stress ar inte
relaterat till varken hotfulla 6vergrepp av patienter eller till organisatorisk rattvisa.
Daremot kan det pavisas att uppfattningar om lag rattvisa inte bara paverkar sjukskotarnas
uppfoérande negativt utan att det ocksa kan bidra till ddlig interaktion mellan personal och
patienter samt andra sjukskotarnas beteende mot patienterna som i sin tur sedan kan
relateras till 6kade 6vergrepp. (Pekurinen, Valimaki, Virtanen, Salo, Kivimaki & Vahtera,

2017).

Om arbetstagarna inte ar involverade pa arbetsplatsen, ledarna haller Iag kvalitet i sitt

ledarskap eller det finns manga konflikter pa arbetsplatsen 6kar valdet. Det har visar vikten
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av att ledarna i organisationer involverar arbetstagarna, att ledarna &r utbildade och
dessutom kontinuerligt och aktivt jobbar for att minska valdet pa deras arbetsplats.

(Sharipova, Hogh & Borg, 2010).

Drygt 58% av vardpersonal som blir utsatta for arbetsplatsvald véljer att rapportera om de
hotfulla eller valdsamma situationerna at sina férman. Men i mindre an 40% av dessa fall
gjordes nagon uppféljning. Vardpersonalen upplever att de far det storsta stodet av sina
kollegor. Endast 25% av personalen har fatt nagon fortbildning om arbetsplatsvald av sin
arbetsgivare. (Menckel & Viitasara, 2002). Detta ar siffror som ar valdigt laga och det finns
alltsa helt tydligt ett behov av att forman och ledning skulle kunna stédja arbetstagarna
battre an de i dagslaget gor. | en annan forskning framkom dock lite annat resultat. | den
framkom det att 80,5% av respondenterna uppgav att formannen var stodjande efter att
en arbetstagare blivit utsatt for nagon form av arbetsplatsvald. (Hahn, Muller, Needham,

Dassen, Kok & Halfens, 2010).

Om ledarnas vagledning ar bristfallig och skolningen pa arbetsplatsen ar ineffektiv ar detta
sadant som bor ses Over for att man skall kunna férebygga hotfulla och valdsamma
situationer inom varden (Duxbury & Whittington, 2005). For att medarbetarna skall fa ha
halsa och vara valmaende ar det viktigt att ledarna har kunskap om hur hot och vald pa en
arbetsplats paverkar personalen. Ledarna behover ocksa ha kunskap om hur de forebygger

och forhindrar arbetsplatsvald samt visa at arbetstagarna att de forsdker atgarda brister.

3 Teoretisk utgangspunkt

| denna studie anvadnds begreppet halsa som teoretisk utgangspunkt. Halsa beskrivs enligt
Erikssons, Antonovskys och Watsons teorier. Begreppet halsa ar vasentligt och genomsyrar
hela studien. Denna studie gors for att ledarna pa arbetsfaltet skall kunna beframja sina

medarbetares halsa trots det hot och vald som medarbetarna utsatts for pa arbetsplatsen.

Manniskan definieras som en helhet bestdende av kropp, sjal och ande. Halsa ar en andlig,
kroppslig och sjalslig enhet och harmoni, som &r naturlig och en del av livet. Graden av hélsa
beror pa hur bra uppfattningen av en sjalv stammer 6verens med upplevelsen av sig sjalv.

Vi kan ocksa forklara hdlsa som en helhet och att det ocksa ar helheten som avgor vilken
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upplevelse av hélsa den enskilda manniskan har. For att vara hélsa kravs det alltsa att
manniskan upplever sig hel, vilket innebar att den egna uppfattningen om sjalvet stammer
overens med upplevelsen manniskan har om sig sjalv. Halsa ar inte nagot en manniska kan
ge at en annan, men ddremot kan vi stodja varandra i att vara halsa. (Eriksson, 1987, 10,

Eriksson 1992, 41-51 & Watson, 1993, 65).

Da man ser pa manniskans halsa ur en salutogenetisk synvinkel sa gors en reflektion over
hur det kan vara s3, att sa manga manniskor forblir friska trots att de utsatts for livets alla
tankbara pafrestningar? Det skall inte ses som en |0sning att undvika olika pafrestningar,
utan istallet behover manniskan fokusera pa att lara sig att hantera livets med- och
motgangar. Manniskan behover gora tillvaron begriplig, hanterlig och meningsfull for att
kunna uppleva att tillvaron ar sammanhangande. Att i sin tur uppleva att tillvaron ar
sammanhangande, alltsa att tillvaron har ett sammanhang ar en forutsattning for att vi ska

kunna hantera de pafrestningar vi utsatts for under livet. (Antonovsky, 1987, 9-24).

Halsa kan ocksa beskrivas som en process inom manniskan. Under denna process utnyttjar
manniskan hela sin kapacitet och innehar optimal prestationsférmaga i samspelet med
miljon kring henne. Halsa ar ett foranderligt tillstand och det ar manniskans behov och
begar som till viss del styr i vilken riktning halsan ror sig. Halsan ar ocksa en dygd. Med det
menas att manniskan har en frihet att forma sitt liv och darmed kan valja hdlsa. Men detta
ar inget som sker av sig sjalvt utan manniskan behéver fostras till det. Det ar viktigt att
komma ihag att man sjalv bar ansvar 6ver den egna halsan. (Eriksson 1992, 41-51 & 1996,

52-53).

Halsa ar ett samordnat tillstand av sundhet, friskhet och valbefinnande, men det behover
anda inte betyda att det inte finns sjukdom med i bilden. Sundhet star for den psykiska
hdlsan och friskhet som ar den fysiska halsan star for den objektiva delen av hélsan.
Viélbefinnandet ar i sin tur subjektivt och bestdr av maénniskans upplevda vialbehag.

(Eriksson, 1996, 44).

Ohalsaisin tur ar foljder av olika hinder som manniskan stéter pa under livet. Den upplevda
hédlsan ar en balansgang mellan halsa och ohélsa. Det ar inte sa att en manniska ar antingen
frisk eller sjuk, utan under hela livstiden finns manniskans halsa nagonstans pa en linje
mellan polerna frisk och sjuk. Halsan &r relativ och kan upplevas olika fran manniska till

manniska. Forutsattningar for att vi skall kunna uppleva halsa ar de tre grundstenarna tro,
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hopp och kérlek. Allas var stréavan ar att vara sa nara den friska polen som mojligt.
Manniskan kan lida av en sjukdom men trots detta anda kanna att hen har halsa. Halsa ar

alltsa inget absolut varde. (Antonovsky, 1987, 27-29, Eriksson, 1996, 11-34).

For att manniskan ska kunna uppleva att de tre grundstenarna tro, hopp och karlek
verkligen ar en tillgang kravs ett gott sjalvfortroende. Tron i sig kan inte forhindra sjukdom
men den hjdlper manniskan att ha ett fortrostansfullt synsatt mot tillvaron. Hoppet ar det
som ger halsan riktning samtidigt som det ger manniskan trost. Karlekens konst kan i sin

tur gora att manniskan upplever halsa. (Eriksson, 1996, 49-51).

3.1 Halsans premisser

De villkor eller antaganden som Eriksson (1996, 26-29) bendamner som halsans premisser
alltsa forutsattningar for halsa berdr bade halsans substans eller innehall och halsans lagar.
Premisserna utgar fran grundtanken att manniskan ar en helhet som bestar av kropp, sjal
och ande. Halsans karna alltsa substans beskrivs som ett samordnat tillstand av sundhet,
friskhet och en kansla av valbefinnande i den férsta premissen. For att en manniska skall
uppleva valbefinnande kravs inte en franvaro av sjukdom, utan en manniska kan saga sig

vara sjuk men anda vara vialmaende och da ha halsa.

Da vi pratar om hélsans substans bestar detta av premisserna: halsa ar sundhet, friskhet
och en kansla av vdlbefinnande, halsa ar tro, hopp och karlek samt halsa ar dygd. Att halsa
ar tro, hopp och karlek baserar sig pa att vi utgar fran att manniskan hela livet behover
dessa komponenter for att kunna utvecklas och vaxa som en naturlig manniska. Tron ar
héalsans kdrna, hoppet ger riktningen och karleken ar halsans form. Da vi pratar om hélsa ar
dygd bygger vi den tanken pa att dygden &r en viktig styrka for manniskan. Dygden &r
hdlsans substans. Ifall vi saknar dygd sa saknar vi ocksa moral och en konsekvent
handlingsgrund. Dygden ar ett satt att finna den gyllene medelvagen i det egna handlandet.

(Eriksson, 1996, 29-31).

Premisserna berdrande halsans lagar ar: halsa ar rorelse, halsa ar integration och halsa ar
relativ. Med pastaendet hélsa ar rorelse menar vi att hdlsan ar dynamisk och att manniskan
sjalv har mojlighet att paverka rorelsen. Det finns alltsa mojlighet att paverka halsan men
denna mojlighet hammas i sin tur av manniskans medvetenhet om tid och rum. | olika

livsskeden galler det att forma passande ritualer for att kunna stéda den naturliga rorelsen.
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Sammanfattningsvis kan man beskriva graden av halsa som riktningen pa rérelsen. Med

andra ord ar alltsa halsa ett foranderligt tillstand. (Eriksson, 1996, 54-55).

Vi kan ocksa sdga att hélsa ar integration vilket innebar att helheten halsa ar en standigt
pagaende process. Integration sker genom att individens egen uppfattning om sitt maende
eller hdlsa fortgdende kompletteras med nyvunnen kunskap om sig sjalv (sjdlvintegration).
Men aven den kunskap som individen far om sig sjalv i forhallande till omgivningen
integreras vart efter. Halsa ar med andra ord ett hos manniskan integrerat tillstand av

sundhet, friskhet och valbefinnande. (Eriksson, 1996, 26-29).

Det ar manniskans vilja och motivation som styr dver integrationen. En kdnsla av egen
betydelse och makt ar nédvandig for att man skall uppna integration. Forutom detta sa
begransas mojligheterna till integration av samspelet mellan manniskan och miljon samt
av mognadsnivan hos méanniskorna. Trotsalder, pubertet, sorg och stress ar situationer i
livet som kan ge desintegrering. Trots att vi upplever flera episoder av desintegrering under
livets gang ar detta ocksa nodvandigt for att vi ska kunna uppna den totala integrationen.

(Eriksson 1996, 57-75).

Da vi pratar om att hdlsan ar relativinnebar det att halsa inte uppfattas lika hos varje enskild
manniska. Det gar inte att ha en exakt klar bild av vad halsa ar for en sjalv men daremot

kan vi alla skapa oss en drombild éver vad héalsan ar for oss. (Eriksson, 1996, 26-29).

Det gar heller inte att dra en tydlig skiljelinje mellan vad som éar friskt och vad som &r sjukt,
da det kommer till begreppet halsa. Helheten halsa bestar sa gott som alltid av samma
komponenter men sammansattningen av dem varierar. Alla manniskor har olika genetiska
sammansattningar vilket ocksa ar grunden till variationerna i hdlsan hos dem. Utover detta
inverkar miljén, sjukdomar och kultur ocksa, vilket gor att hélsan &r relativ.
Sammanfattningsvis kan halsans relativitet forklaras som att vi maste ha forstaelsen for att

manniskans halsa ar en del av livet som helhet. (Eriksson, 1996, 76-79).

3.2 Kansla av sammanhang

Antonovsky (1987, 42-43) har utvecklat begreppet KASAM for att forsta hur ménniskans
hantering av olika stressorer ibland leder till sjukdom, ibland héalsa och ibland nagot
mellanting. Begreppet KASAM &r svaret pa fragestallningen: hur kan det vara sa att manga
manniskor forblir friska trots att de utsatts for livets alla tdankbara pafrestningar?
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Definitionen av KASAM &r "kédnslan av sammanhang ér en global hélining som uttrycker i vilken
utstrdckning man har en genomtrédngande och varaktig men dynamisk kénsla av tillit till att (1) de
stimuli som hdrrér fran ens inre och yttre vdrld under livets gdng dr strukturerade, férutsdgbara och
begripliga, (2) de resurser som krdvs fér att man skall kunna méta de krav som dessa stimuli stéiller
pd en finns tillgdngliga, och (3) dessa krav dr utmaningar, vdrda investering och engagemang.”
(Antonovsky, 1987, 46).

KASAM betyder i praktiken en kdnsla av sammanhang och ar en viktig orsak till den enskilda
manniskans position pa kontinuet hdlsa-ohéalsa och i hennes rorelse mot den friska poolen.
Det ar med andra ord viktigt att manniskan har en kdnsla av sammanhang for att hen ska
kunna hantera motgangar samt uppleva en bibehallen halsa. Begreppet KASAM kan delas

in i tre centrala komponenter: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. (Antonovsky,

1987, 42-46).

Begriplighet ar den forsta viktiga delen av begreppet KASAM och avser i vilken utstrackning
hen upplever att inre och yttre stimuli ar férnuftsmassigt gripbara snarare an oforklarliga.
Att ha en kansla av begriplighet innebar att forsta sig pa sig sjalv, sin tillvaro och sin
omgivning. Det ar alltsa viktigt att en manniska kdnner sig trygg och att hen har goda sociala
relationer kring sig, for att hen ocksa skall kunna uppleva begriplighet. Om méanniskan har

en lag begriplighet ar hen ofta radd, orolig och hjalplds. (Antonovsky, 1987, 47-50).

Foljande komponent i begreppet KASAM ar hanterbarhet, som beskriver den grad till vilken
man upplever sig ha resurser att méta det stimuli som kommer mot en. Manniskan behoéver
alltsa ha en hel del resurser for att kunna mota och hantera olika krav som de stoter pa i
livet. Det ar inte enbart de resurser som manniskan sjalv hanterar som ar en del av
hanterbarhets-begreppet utan dven de resurser som ens omgivning styr éver har en viss
betydelse i sammanhanget. | praktiken innebar det att om man har en hég kansla av
hanterbarhet upplever man inte heller sig som ett offer, om man stéter pa en motgang i

livet. (Antonovsky, 1987, 47-50).

Den tredje komponenten som Antonovsky tar upp ar meningsfullhet och denna kallas ocksa
for motivationskomponenten. Meningsfullhet syftar till att manniskan behover kdnna att
det ar vart att offra energi pa de motgangar som hen stoter pa i livet. Det grundar sig alltsa
pa att manniskan upplever att livet har en mening och att det finns nagot att se fram emot.
Manniskor som kdnner en hog meningsfullhet i livet ser ocksa de utmanande handelserna

i livet mer som en utmaning an en borda. (Antonovsky, 1987, 42—46).
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Sambandet mellan de tre komponenterna kan variera hos méanniskorna. En del kan
antingen ha hog eller I3g niva pa samtliga komponenter och da ser de alltsa antingen en
hog eller 1ag grad av sammanhang i varlden samt har ett stabilt beteendemonster. Sedan
har vi resten av manniskorna som da har olika kombinationer av hog eller |ag niva av de tre
komponenterna. Det dr dock sa att meningsfullhet dr den viktigaste av dessa eftersom en
manniska knappast i langden enbart klarar sig med hog begriplighet eller hog hanterbarhet,

om de har lag meningsfullhet. (Antonovsky, 1987, 47-50).

Genom livet stoter manniskan pa en rad olika stressorer i olika skeden av livet. Stressorer
ar inte alltid enbart av ondo och det gar inte att utesluta alla stressorer ur manniskans liv.
Da manniskan gor en stressor begriplig for sig och lar sig hantera den, kan hen till och med
uppleva en kdnsla av meningsfullhet. En stressor behover alltsa inte leda till ohdlsa om
manniskan som utséatts for den klarar av att hantera den. Beroende pa hur hogt KASAM en
manniska har hanterar hen stressorer olika bra. Om man har hégt KASAM innebar det att
man lattare ser en l0sning pa situationen trots att olika stressorer kan forsoka satta kappar
i hjulet. Hogt KASAM och att kunna hantera stressorer leder sedan i sin tur ofta till en kdnsla

av hélsa. (Antonovsky, 1987, 33-37).

3.3 Halsa och harmoni

Watson (1993, 23-28) har valt att se pa vard inte enbart som en vetenskap, utan dven som
en konst. Watsons grundtanke ar att manniskan inte enbart bestar av olika delar som skall
skotas om utan att manniskan i stallet &r en funktionell helhet som skall vardas, skotas om,
respekteras, forstas och hjalpas. | teorin betonas vikten av att se manniskan i relation till
dess omgivning samt hur omgivningen i sin tur paverkar hilsa och maende. (Watson, 1993,

43).

Malet med teorin ar att vardpersonalen ska stddja manniskorna i att uppna en storre
harmoniiande, kropp och sjal. | praktiken betyder detta att vardaren ska hjalpa manniskan
att finna mening i tillvaron, i disharmonin, i lidandet och i oron genom att stddja
sjalvkontroll, valmajligheter och sjdlvbestimmande i sddant som berdr den egna halsan.
Lyckas vi med detta, leder det i sa fall till en 6kad sjalvkdannedom, sjalvaktning, sjalvlidkande
och sjdlvomsorg. Tack vare detta kan manniskor ocksa acceptera och tillata en o6kad

mangfald hos sin omgivning. (Watson, 1993, 65).
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For att vardpersonal skall kunna ge omsorg behdvs det mer én enbart en pliktkansla. En
vardare behover mycket kunskap for att kunna hjdlpa manniskan att uppleva halsa.
Vardaren behover bland annat kunskap om maénskligt beteende och ménsklig respons pa
halsoproblem; kunskap om och forstaelse for individuella behov; kunskap om hur man
svarar pa andras behov, kunskap om styrkor och begransningar, kunskap om vem den
andra manniskan ar, samtidigt som man boér ha vetskap om dennes styrkor och
begransningar samt information om vad situationen har for betydelse for denna. Utdver
detta behover vardaren ha kunskap om hur man tréstar och visar medkansla och empati at
medmanniskan. Vardarens fokus skall pa detta vis indirekt ligga pa att stodja patienten i att
Oka sin sjalvkannedom, sjalvkontroll och beredskap for sjalvlakande. Vardarens uppgift ar
alltsa att genom sin kunskap inom omsorgen hjilpa patienten att uppna halsa. (Watson,

1993, 45-93).

Vardprocessen syftar till att med moraliskt ideal bevara det manskliga. Det finns tio
karitativa faktorer som aktualiseras vid varje tillfalle av processen. Dessa faktorer ar:
humanistisk-altruistiskt vardesystem, tro hopp och karlek, kanslighet gentemot sjalvet och
andra, mansklig omsorgsrelation praglad av hjalpande och tillit, att ge uttryck for positiva
och negativa kanslor, kreativ, problemlésande omsorgsprocess, transpersonell
undervisning och inlarning, stodjande, skyddande och/eller forbattrande av psykisk, fysisk,
social och andlig miljo, tillgodoseende av manskliga behov samt existentiell-
fenomenologisk-andliga krafter. For att en vardare skall kunna stédja och hjdlpa i denna

process kravs en diger kunskapsbas och arbetserfarenhet. (Watson, 1993, 92-96).

4 Syfte och fragestdllningar

Syftet med denna studie ar att dels fa mera kunskap och férstaelse om hur hot och vald pa
arbetsplatsen paverkar vardpersonalens halsa och dels ta reda pa vilka forvantningar
vardpersonalen har betrdffande hur hot och vald kan forebyggas. Syftet ar dven att beskriva
hur ledarna pa ett halsoframjande satt bemoter medarbetarna i situationer dar hot och
vald forekommer. Studien gors for att ledarna skall fa en djupare forstaelse fér vad de kan
gora for att framja medarbetarnas hélsa, trots det hot och vald som medarbetarna utsatts

for pa arbetsplatsen.
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Fragestallningarna for denna studie ar:

1. Hur paverkas vardpersonalens hélsa av hot och vald pa arbetsplatsen?

2. Vad forvantas av ledarna i det forebyggande arbetet mot hot och vald pa
arbetsplatsen?

3. Hur kan ledarna frdmja medarbetarnas halsa trots det arbetsplatsvald

medarbetarna utsatts for?

5 Metod

Med tanke pa examensarbetets syfte och fragestallningar ar en kvalitativ forskningsmetod
lamplig. Kvalitativa metoder anvands, da det finns en 6nskan om att karaktarisera nagot
och da ett fenomen skall beskrivas (Olsson & Sorensen, 2011, 131). | denna studie soks en

forstaelse for hur hot och vald paverkar vardpersonals halsa och valmaende.

Den kvalitativa designen har sin grund i den holistiska traditionen och amnar forska i
manniskors upplevda erfarenheter av nagonting (Henricson, 2015, 130). Denna studies ena
fragestallning ar hur ledarna upplever att medarbetarnas halsa paverkas av hot och vald pa
arbetsplatsen. Respondenten soker alltsa efter ledarnas upplevda erfarenhet sa dven detta

motiverar valet av en kvalitativ forskningsmetod.

Om respondenten har en 6nskan om att studera personliga erfarenheter, kan intervju vara
en lamplig metod (Henricson, 2015, 334). Det ar ocksa viktigt att respondenten innan
undersokningen genomfors funderar igenom sin egen forforstaelse om amnet eftersom det
sedan kan hjalpa hen att forsta hur forkunskapen kan paverka resultatet av studien
(Henricson, 2015, 132). Eftersom det ar just vardpersonals och ledares personliga
erfarenheter som soks i denna studie, dr det ett ganska givet val att anvanda sig av

intervjuer for att na resultat.

Den tidigare forskningen (kapitel 2) i det har examensarbetets bakgrund har sokts pa Ebsco
och Pubmed. Sokorden som har anvants ar violence, threath, aggression, nursing, caring,
leadership, experiences och management. Sokningarna har gjorts inom tidsintervallet

oktober 2018-november 2019. Sokorden har anvants i olika kombinationer.
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5.1 Val avinformanter

| kvalitativa studier ar urvalet inte slumpmassigt utan deltagarna valjs ut. Ifall sa stor
variation som mdjligt 6nskas och det tros ha betydelse, kan man vid urvalet forsdka fa
spridning pa alder och koén hos informanterna. Beroende pa studiens syfte kan dnnu till
exempel utbildningsniva, inkomst, sociala foérhallanden ocksa reglera urvalet. | kvalitativa
studier ar antalet informanter oftast ett mindre antal én i en kvantitativ studie. (Henricson,

2015, 134).

Undersokningen i denna studie har utforts inom en stad i Finland. Respondenten ansokte
om forskningslov och beviljades detta (bilaga 1). Personer som arbetar som vardpersonal
och ledare inom organisationen tillfragades om deltagande. Informationen om studien
skickades till ledarna pa olika enheter som sedan gav informationen vidare till sin personal.
Malet var att intervjua 5-6 vardare och 4-5 ledare inom organisationen, for att
respondenten skulle fa forstaelse for vilka halsoeffekter arbetsplatsvaldet har pa vardarna

samt vilken kunskap ledarna redan besitter i amnet.

5.2 Semistrukturerad intervju

Den semistrukturerade intervjun eller med andra ord en intervju med 6ppna fragor ar
flexibel och vanligt forekommande. | en semistrukturerad intervju har respondenten ett
antal Oppna fragor som bas. Fragorna behoéver inte stéllas i samma ordning i samtliga
intervjuer, utan respondenten har madjlighet att variera ordningsféljden enligt hur intervjun
forloper. Det &r en risk att interaktionen vid intervjutillfallet kan stéras om fragorna ar for
detaljerade. Under fragorna kan det aven finnas stddord som enligt behov kan tas upp

under intervjun. (Henricson, 2015, 167).

Enintervju kan langt liknas vid ett samtal tva eller flera personer emellan, men for att kunna
forklara skillnaden mellan en intervju och ett samtal kan man bendmna intervjun som ett
samtal med ett syfte. Malet med en intervju ar att forsoka utveckla idéer och hypoteser.

(Carlsson, 1991, 32).

Innan en intervju genomfors ska respondenten utforma en intervjuguide. Dar skall fragor
och stodord finnas med och guiden fungerar som ett stod under intervjun. Intervjuguiden
bor inte vara langre an en A4-sida och skriven med stora bokstaver sa att det inte under

intervjutillfallet stér, da respondenten skall forsdka ldsa vad det star. (Henricson, 2015,
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168). Intervjuguiden ska inte vara ett standardiserat frageformular utan istallet innehalla
de faktorer som anses vara viktiga for studien. Under intervjun behdver man inte halla fast

vid ordningsféljden i intervjuguiden. (Holme & Solvang, 1996, 100-101).

Vid utvecklandet av intervjuguiden ar det bra att anvanda sig av “trattprincipen” vilken gar
ut pa att fragornai boérjan ar ganska allménna och ”ofarliga”. Ju langre intervjun framskrider
kan de kansligare och mer detaljerade fragorna borja stallas. (Carlsson 1991, 37-38). Vid
planeringen av fragorna till intervjuguiden, ska respondenten ha sina fragestéllningar
framfor sig. Alla fragor som tas upp i intervjuguiden ska vara av betydelse och dven strava
till att ge svar pa arbetets fragestdllningar. Fragorna skall vara stdllda sa att de far
informanten att 6ppna upp sig och beratta. Det ar ofta bra att be informanten att beratta

om ett dmne. (Dalen, 2015, 35-36).

Vid intervjutillfallet borjar respondenten med att ge en kort presentation av sig sjalv och
om sin studie, i samband med detta ska bland annat syftet namnas. Om samtycket inte har
blivit underskrivet pa forhand, sa bor det senast nu skrivas under av informanten. Efterat
ska respondenten ocksa ge information om hur lang tid som ar reserverad for intervjun och
dven beratta om intervjuns uppldgg. Informanten ska ocksa fa information om att hen har

ratt att avbryta intervjun om sa onskas. (Henricson, 2015, 170).

Intervjutillfallet skall helst ske i fenomenets naturliga miljo (Henricson, 2015, 130). Det ar
viktigt att personen som blir intervjuad kdnner sig naturlig i situationen (Holme & Solvang,
1996, 107). Dessa pastaenden motiverar alltsa till att respondenten ska utféra intervjuerna
pa arbetsplatser. Det ar anda viktigt att ocksa tanka pa att intervjun helst skall ske pa en
plats, dar parterna far sitta ostort och att det inte finns mer folk i rummet an vad som

behovs (Carlsson, 1991, 37).

Innan de riktiga intervjuerna pabdrjas kan respondenten gora en eller flera provintervjuer
for att testa fragorna och uppldgget. Under dessa provintervjuer trdnas aven
respondentens roll som intervjuare. Eftersom det ocksa ar 6nskvart att intervjuerna spelas
in for att senare kunna transkriberas, ska man redan under provintervjuerna passa pa att
testa att tekniken fungerar som den ska. Informanten maste tillfragas om det ar okej att
intervjun spelas in och om informanten inte gar med pa det, maste forskaren i stallet skriva
anteckningar under intervjun. | slutet av intervjun ska intervjuaren summera fragorna samt

fraga av informanten, om det dnnu saknas nagot. (Henricson, 2015, 169-171).
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| en intervjustudie ar respondenten eller intervjuaren ett forskningsinstrument. Detta
betyder att det finns en vaxelverkan mellan respondenten och den som intervjuas, vilket i
sin tur kan innebdra att resultatet inte ar oberoende av den som utfort intervjun
(Henricson, 2015, 132-133). En kvalitativ intervju kan anda liknas med en vardaglig
situation och jamforas med ett samtal mellan personerna. | en sadan situation utdvas sa

lite styrning som majligt. (Holme & Solvang, 1996, 99).

En person som intervjuar maste kunna samspela med den intervjuade, sa att denna
upplever intervjuaren som en samtalspartner. Férutom att lyssna pa vad som sags i ord
under intervjun, skall dven intervjuaren vara observant pa det som uteldmnas. Den
viktigaste uppgiften for intervjuaren ar anda att styra upp samtalet. (Carlsson, 1991, 32—
33). Sa Iangt det gar kan respondenten lata informanten prata fritt, men ifall informanten
kommer in pa sidospar, som inte anses vara relevant ar det respondentens uppgift att styra

upp samtalet (Holme & Solvang, 1996, 100-101).

Det ar viktigt att den som leder intervjun kan lyssna aktivt och vara redo att folja upp
intressanta och relevanta sidospar. Respondenten skall dven komma ihdg att uppmuntra
informanten att prata vidare samtidigt som ocksa tystnaden i sig kan ge mycket. (Alvehus,
2013, 84). Den forforstaelse som respondenten besitter, skall endast anvandas om den i
sin tur bidrar till en 6kad forstaelse for informantens upplevelser eller berattelse (Dalen,

2015, 17).

Det ar inte ovanligt att samtalet under intervjutillfdllet ibland stannar upp. Da ar det
personen som intervjuar som forutses fora samtalet framat. For att lyckas med detta finns
det nagra knep respondenten kan anvanda sig av bland annat genom att vara tyst sa att
den intervjuade 6ppnar samtalet eller genom att upprepa det som sades senast eller sa be

om ett fortydligande av det som sagts fore tystnaden uppstod. (Carlsson, 1991, 34).

Innan respondenten pabodrjade studiens intervjuer gjordes forst en pilotundersékning.
Efter denna undersdkning blivit gjord, justerades de 6ppna fragorna nagot. | denna studie
utfordes 11st intervjuer under tiden februari 2020 — januari 2021. Av de som intervjuades
arbetade 4 st som ledare och 7 st som vardpersonal pa olika enheter. Informanterna har
arbetserfarenhet fran olika omraden inom varden. En del har arbetat med psykiskt sjuka,
andra har arbetat med ildre bade pd boenden och i deras hem. Aven informanter som

arbetat pa demensboende deltog i studien.
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Intervjuerna genomfordes av respondenten sjalv och den fysiska platsen var till storsta del
informanternas arbetsplatser, dock i avskilt utrymme dar intervjuerna kunde genomforas
ostort. Nagra enstaka intervjuer genomfordes dock i respondentens hem. Vid
intervjutillfallet ombads informanterna forst att skriva under samtycket (bilaga 2). Darefter
tillfragades de om intervjuerna fick bandas in for att respondenten sedan skulle kunna
transkriberas materialet. Samtliga informanter gav lov till detta. Intervjuerna genomférdes

med en intervjuguide (bilaga 3) som underlag.

5.3 Innehallsanalys

Definitionen avinnehallsanalys ar en bearbetning av ett budskap (text, tal, gester, bild, film)
enligt vissa pa forhand faststdllda regler. Respondenten kan till exempel se hur ofta
adjektiv, kanslomassiga uttryck, utrop, beskrivningar, definitioner férekommer. Dessutom
kan innehallsanalys forklaras som en objektiv och systematisk metod for att kdnna igen
specificerade karakteristika. Forutom detta ger metoden ocksa utrymme att tolka ett mera

latent budskap i materialet. (Carlsson, 1991, 61-62).

Innehallsanalys kan delas upp i tva huvudinriktningar. Det finns en kvantitativ gren men
ocksa en kvalitativ gren. Den kvalitativa grenen, vilken ar aktuell i denna forskning beskriver
ett valt fenomen. Innehallsanalysen kan ocksa ha tva olika ansatser: manifest eller latent.
Viljs en manifest innehallsanalys sa jobbar respondenten med texten och innehallet sa att
de uppenbara och synliga delarna lyfts fram. | denna studie valjer respondenten latent
innehallsanalys vilket i sin tur betyder att fokus laggs pa vad textmaterialet handlar om. Det
gors med andra ord en tolkning av vad som ligger bakom orden. (Olsson & Sérensen, 2011,

209).

Intervju dr en metod som anvadnds for att fa fram texter som kan analyseras med
innehallsanalys. Sedan kan respondenten vidare i analysen antingen vilja att gora
innehallsanalysen induktivt alltsa genom att helt utga fran innehallet i texten eller sa gors
analysen deduktivt da man utgdende fran en bestamd teori tolkar materialet. (Henricson,
2015, 334). Om respondenten véljer att anvanda sig av induktiv ansats sa innebar det att
respondenten anvander det empiriska materialet som utgangspunkt och bildar slutsatser
endast pa basen av det. En deduktiv ansats innebar daremot att forskaren har utgatt fran

hypoteser som prévas mot det empiriska materialet. | praktiken anvands ofta en abduktiv
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ansats som innebér att man vaxlar mellan empirisk och teoretisk reflektion, vilket ocksa

kommer att vara fallet i denna studie. (Alvehus, 2013, 109).

| en kvalitativ forskning kan respondenten starta dataanalysen genast da den forsta
intervjun ar genomford trots att forskarna i praktiken oftast valjer att forst genomféra
samtliga intervjuer innan de borjar analysera materialet. (Henricson, 2015, 135). Efter att
intervjuerna har genomfoérts transkriberas intervjutexten. Transkriberingen ar ett forsta

steg i analysfasen (Alvehus, 2013, 85).

Efter transkriberingen lases materialet igenom flera ganger. Da respondenten har gjort
genomlasningen plockas sadan text ut, som svarar pa fragestallningarna. Att analysera
innebar saledes att plocka sonder texten i dess bestandsdelar. Dessa meningsenheter som
plockats ut kodas senare och formas till kategorier eller teman. Under hela analysfasen ar
det viktigt att hela tiden ha syftet i atanke. Till slut ska analysen ge upphov till en ny helhet.
(Henricson, 2015, 135).

Kategorisering innebar att respondenten plockar ihop uttalanden eller med andra ord citat
fran intervjuerna i olika grupper. Dessa uttalanden ska i sin tur belysa eller ta upp samma
sorts data, for att de skall klassas till samma kategori. Genom att kategorisera férsoker
respondenten ocksa forenkla olika komplicerade och omfattande data for att det skall vara
enklare att jamfora material fran olika intervjuer. For att en kategori skall kunna bildas

behdver samma sak komma fram i mer an en intervju. (Jacobsen, 2007, 139-140).

Analysprocessen kan delas in i tre grundlaggande arbetssatt: sortera, reducera och
argumentera. Da respondenten sorterar materialet delas det i forsta hand upp i kategorier
och darefter i teman. Efter detta skall materialet reduceras. Har ar det till stor del
forskningens fragestallningar och syfte, som styr vad som till exempel komprimeras och
vad som beskrivs mer detaljerat. Slutligen ska analysen bli en del av argumentationen i

studiens resultatredovisning. (Alvehus, 2013, 110).

En studies validitet definieras som matinstrumentets férmaga att mata det som blivit avsett
att undersokas. Reliabilitet kannetecknar med vilken noggrannhet respondenten mater
nagot i en undersokning. For att resultatet skall anses ha god reliabilitet forutsetts det att

samma resultat uppnas oavsett vem som utfér undersékningen. (Carlsson, 1991, 87-88).
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For denna studie har respondenten valt att gora en latent innehallsanalys med en abduktiv
ansats. Da innehallsanalysen pabodrjades transkriberades intervjuerna. Darefter laste
respondenten igenom intervjuerna flera ganger, for att efter detta boérja plocka ut text som
svarade pa studiens fragestallningar. Respondenten samlade ihop en mangd olika citat som
berdttade om samma saker och grupperade dem enligt hur de svarade pa forskningens

fragor. Texten kodades till kategorier som sammanférdes under tre teman.

5.4 Etik

En studie kan kallas etisk om den uppfyller tre villkor. Det forsta villkoret ar att studien
behandlar vasentliga fragor. Det ar med andra ord viktigt att respondenten kan motivera
varfor det ar viktigt att utféra undersékningen. Sedan kravs det aven att studien har god
vetenskaplig kvalitet. Detta kan forklaras som att respondenten ska vdlja en metod som
innebadr att teorier, metoder, diskussion och resultat matchar samt svarar pa
forskningsfragan. For att detta skall uppfyllas kravs det att ett korrekt urval och skaliga
analyser gors. Slutligen skall undersdkningen genomforas pa ett etiskt satt. (Sandman &

Kjellstréom, 2015, 319-321).

God vetenskaplig praxis sett ur ett forskningsetiskt perspektiv innebar att undersékningen
utfors, dokumenteras och att resultatet presenteras hederligt, noggrant och omsorgsfullt.
Det ar ocksa viktigt att visa respekt mot andras forskares arbeten och att hanvisningar till

dem gors pa ett korrekt satt. (Forskningsetiska delegationen (TENK)).

Det krdvs i regel ett etiskt godkdannande om respondenten kommer att publicera studien. |
etikansokan behovs en utforlig beskrivning av hur intervjuerna kommer att genomforas,
intervjufragorna, urvalet av respondenterna och information om hur och om vad
deltagarna i studien har blivit informerade om pa férhand samt information om hur
samtycken har samlats in. Ytterligare krdvs ocksa att respondenten i ansékan har med
information om hur hen sedan téanker anvanda sig av det insamlade materialet och ifall
materialet kommer att sparas eller forstoras efter avslutad studie. (Henricson, 2015, 169).
Aven TENK uppmanar till att forskningstillstdnd skall skaffas innan en undersdkning kan

genomforas.

Da respondenten sedan borjar soka deltagare till sin studie sker det vanligen sa att ett

informationsbrev delas ut till undersdékningens malgrupp. | detta brev skall det finnas
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information om studien som helhet, syftet, metod, hur resultatet kommer att presenteras,
vem som ar forskare samt en upplysning om att deltagande i studien ar frivilligt. | samband
med att brevet delas ut kan respondenten redan i detta skede ocksa skicka med det
informerade samtycket, sa att detta finns till handa redan fore sjalva intervjutillfallet.
(Dalen, 2015, 25-26). | denna studie har samtycket (bilaga 2) undertecknats i samband med
intervjun. Tack vare samtycket skyddas deltagarnas ratt till att bestamma sjalva om de vill
delta i studien eller ej. Valet om deltagande skall vara helt frivilligt. Informanterna far ej

kdanna sig tvingade att delta. (Sandman & Kjellstrom, 2015, 326).

Konfidentialitet innebdr att obehoriga inte kan identifiera medverkande personer.
Anonymitet betyder i stdllet att ingen, inte ens forskaren kan ta reda pa deltagarens
identitet och personuppgifter. Da undersdkningen utférs som intervjuer ar det egentligen
endast konfidentialitet som kan utlovas at deltagarna. | denna studie var det
konfidentialitet som erbjods eller utlovades at deltagarna. Det finns tva forutsattningar for
att kunna utlova konfidentialitet. Forst skall respondenten se till att insamlad data férvaras
pa ett tryggt satt sa att det ej ndr obehoriga, forslagsvis genom att ha data inlast. Det andra
som behover uppfyllas ar att respondenten presenterar materialet fran studien, sa att det
inte ar mojligt att identifiera enskilda personer. Namn, orter och arbetsplatser dr sddana
saker som behover utelamnas eller forandras. Forsiktighet bor speciellt iakttas om
respondenten tar med citat fran intervjuerna i sitt resultat. (Sandman & Kjellstrém, 2015,

330-331).

Vid samtliga intervjutillfallen har informanterna informerats om sin maéjlighet att avbryta
sitt deltagande i studien. Alla ombads ocksa redan innan intervjun startade att ldsa igenom
och underteckna en samtyckesblankett (bilaga 2). | resultatet har respondenten tagit i
beaktande den utlovade konfidentialiteten och darav utelamnat namn, orter och annat

som kan vara avsldjande information om informanterna.
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6 Resultat

Har presenteras resultatet av de semistrukturerade intervjuerna som utfordes i
undersokningen. Intervjuerna har analyserats med innehallsanalys och presenteras nedan
under tre teman som kategorier, vilka sedan i sin tur ocksa tydliggors av citat fran

intervjuerna.

6.1 Hur vardpersonalens halsa paverkas av hot och vald

Hot och vald tar sig uttryck pa vardpersonalens halsa pa manga olika vis. Trotthet, otrygghet
bade for egen del och klienter samt radsla beskrivs frekvent. Det sags ocksa att det ar
vanligt att informanterna kdnner sig ensamma och utsatta pa arbetsplatsen och att de inte
upplever att omgivningen forstar deras kanslor. Att utsdttas for hot och vald pa
arbetsplatsen har en paverkan pa personalens psykiska maende. Det framkommer ocksa i
intervjuerna att detta med hot och vald ar sa pass vanligt forekommande, att vardarna

beskriver det som en del av deras arbetsvardag.

6.1.1 Trotthet

| intervjuerna framkommer det att hot och vald pa arbetsplatsen &r trottsamt och
energislukande. Trottheten upplevs oftast forst efter att den hotfulla eller valdsamma
situationen pa arbetsplatsen har lugnat ner sig och gatt forbi. Tréttheten efter incidenserna
tros bero pa att vardarna varit tvungna att tdnka sa mycket och vardera situationen samt
gora upp en plan for agerandet samtidigt som de skall hantera situationen. Ifall hotet och
valdet ar frekvent och intraffar flera dagar efter varandra dr det annu mer belastande och
tungt. Ar det samma klient som orsakar upprepade vdldsamma situationer, ar det bra att
vardarna kan turas om att ga hos denne, eftersom det annars tar for mycket pa den enskilda
vardpersonalens ork. Det noteras dven att det ar viktigt att personalen efterat far tid for
aterhamtning och vila i form av lediga dagar. Ifall personalen inte getts tid fér egen
aterhdmtning, kan det ibland bli svart fér dem att hantera situationerna pa jobbet och det

kan da bli sa att de borjar grata av ren och skar trétthet.

"Men det tar grymt med energi. Efterat da det hade lugnat ner sig och det dar sa.”

"men det suger energi, du blir jakligt trott efter dylika utbrott och sadant dar for du ar
tvungen att tdnka sa mycket sa ackun behéver nog laddas lite efterat och blir det hela
tiden flera dagar i rad sa da behover du nog fa ha nagon ledig dag.”
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"Det ar tungt, tungt att man alla dagar skall ta emot...”

"for man skulle inte orka ga hela tiden alla dagar sa att man turar om med olika vardare
pa det sattet da”

"\lissa ganger, nagon gang har jag nog gratit ocksa da jag ar trott sa vill man nog grata.”
Det upplevs belastande att vara tvungen att ta emot hot eller vald fran klienterna, trots att
personalen dr medveten om att klienterna i manga fall har en diagnos som gor att de inte
kan behdarska sig. Trots att vardarna ar medvetna om att de inte borde ta det personligt ar
det 4nda svart att inte gora det. Personalen upplever att det tar mycket av den egna energin
vilket sedan ocksa paverkar det privata livet. Personalen forséker att slappa situationen pa
arbetsplatsen da de avslutar sitt arbetsskift men detta lyckas inte alltid utan ibland tar de

situationen med sig hem och fortsatter att grubbla pa den dar.

”QOch sa ar det ju det dar att inte forsoka ta det personligt men det &r klart man vill ju géra
det da man far hora allt och da nagon slar en eller sa déar. Det ar klart att man tar det
personligt men det ar ju en sjukdom och man ska val férsoka att inte ta det personligt
iallafall men.”

"det ar pa egen bekostnad med energi.”

"jag forsoker lara mig att da jag far hem sa far jag hem men det ar klart som nu om det
har varit nagon situation sa da kan du ju nog komma pa dig sjalv med att sitta och fundera
dar hemma”

6.1.2 Otrygghet

Manga av informanterna uppger att de ibland har en kédnsla av otrygghet pa arbetsplatsen.
De belyser sarskilt situationer dar de ar tvungna att jobba ensamma som obehagliga.
Nattskiftet ar det enskilda skift som patalas av en stor del av informanterna, eftersom de
da pa flera boenden &r tvungna att jobba ensamma och d& ocksa kinner sig otrygga. Aven
de som jobbar med att géra hembesdk till klienter nattetid upplever ibland en kansla av
otrygghet. Ett specifikt tillfdlle da personal kan kdnna sig otrygga ar, da de nattetid kommer
till bostadsomraden framfor allt i centrum dar det kan finnas samlingar av man som de ar
tvungna att passera pa vagen in till det hoghus dar klienten de skall besdka bor. Det som
upplevs skrammande d3, ar bland annat det att mdannen kommer fran andra lander och har

en annan kultur, ddr man anses har en annan kvinnosyn an vad vi i Finland har.

"For speciellt nattetid kunde det ju nog vara obehagligt”

"Otrygga pa natterna nog.”

”...men det ar ju otryggheten att vara ensam.”
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”Men dar ar det ju ocksa en liten otrygghetsfaktor for nattpersonalen som aker ut i
centrum speciellt jag skulle ju sdga att det kanske kdnns mera otryggt att jobba just i
hemvarden da eftersom vi dr i centrum att da ar det kanske inte sa kul att aka till ett
hoghus da det star ett gdng med utlandska man som kanske inte har samma kvinnosyn
som vi har da i Finland att dar finns det nog ocksa ganger da vi maste tanka om pa olika
satt.”

Informanterna uppger ocksa en oro for de andra patienternas sakerhet i de fall att de har
nagon orolig och oberaknelig patient boende pa enheten. Det framkommer en oro och
vanmakt dver att personalen inte kan halla koll pa oroliga patienter samtidigt som de skall
utfora sitt arbete. Avstandet i utrymmena pa enheterna namns som en problematisk sak
for personalen, till exempel langa korridorer forsvarar mojligheten att halla koll pa
klienterna. Aven en utebliven kontroll éver var i byggnaden oroliga klienter rér sig for
tillfallet néamns av vardarna. Osdkerheten kring ovriga klienters trygghet ar en belastning
for vardpersonalen och de oroar sig for att det skall intrdffa nagot under deras arbetsskift.
Da nagon valdsam situation haller pa att trappas upp pa arbetsplatsen géller det ocksa for
vardaren att tdnka pa de andra klienterna, att beakta deras radsla samt ta ansvar for deras

trygghet.

"men det &r ju det dar da de mitti allt kan vara inne i ndgon annan patients rum och vi
inte vet vad de kan gora for att vi ar i andra anden av korridoren i ndgot annat rum och
jobbar. Det &r det som &r sa farligt.”

"Vi brukar saga att ska man vara i skifte da och nagot skulle hdnda at en annan patient.
Det vill man ju inte vara med om inte. Att det skall ga sa langt inte.”

”de andra klienterna blev rddda sa da maste man det var ju inte bara att tdnka pa mig
utan det var ju att tdnka pa allihop som var runt ocksa. Man har ju som ett ansvar
gentemot de andra da ocksa.”

6.1.3 Radsla

| flera intervjuer framkom det att personalen emellanat upplever radsla pa sin arbetsplats.
Det finns tillfallen da vardpersonal ringt hem till sina anhoriga for att prata med dem
samtidigt som de forflyttade sig mellan arbetsplatsen och bilen, for att de var radda for att
nagon skulle vanta pa dem i moérkret, da de avslutade sin arbetsdag. Det framkom ocksa
att informanterna ibland dven upplever radsla for att en kollega skall utsattas for vald efter

att de har hort en svargenomford diskussion mellan kollegan och en uppjagad klient.

"jag hade arbetskamrater som gick till och fran bilen och pratade i telefon med dem dar
hemma for att de var jatterddda att nagon skulle vanta pa dem i moérkret da de slutar.”
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”jag minns att hon som kom till natten sa efterat att hon har aldrig varit sa radd nagon
gang att nagon skall fa runt ronen som hon var att jag skulle fa det da jag stod och
forsokte diskutera.”

Flera ganger framkommer det att det ar valdigt viktigt att personalen far bearbeta de
trauman som de har upplevt pa arbetsplatsen. Detta ar av stor betydelse for att vardaren
sedan inte skall bli med en radsla, som i framtiden hotar att lamsla hen och goéra att de inte
vagar utfora sitt arbete, om de igen utsatts for en liknande situation. Ifall arbetstagaren
undviker en del av situationerna pa arbetsplatsen pa grund av obearbetat trauma, riskeras
pa sa satt daven kollegornas sakerhet, da de kan tvingas hantera en situation sjalv i stallet
for att kunna fa hjalp med situationen av kollegan. Ibland kan det ocksa vara nastintill

omodijligt for en vardare att jobba vidare, ifall upplevelsen inte har bearbetats.

"jag tror att det ar jattemanga som behdver det efterat sa inte det lamnar att dom blir
radd patienterna, att man inte vagar.”

"Det kan ju vara da att en just han som da har blivit skramd flera ganger och inte fatt
reagera ut det eller sa dar arbetar tillsammans med nagon en kvall och sa blir det en
situation och de skulle behova vara tvd men den har ena da klarar inte av det sa det blir ju
jattefarligt for andra personalen da.”

"hon blev som radd att borja ga nagonstans sa hon maste som fa hjalp att bearbeta det
dar problemet for att kunna jobba vidare.”

6.1.4 Ensam och utsatt

Flera av informanterna uttrycker att de kanner sig ensamma och utsatta pa sina
arbetsplatser. Vardarna upplever ibland en kansla av maktloshet, da de inte tycker att
nagon lyssnar pa dem, da de forsoker be om stéd och hjalp med nagot som de upplever
vara ett problem. Personalen kan ibland ocksa uppleva att de inte blir tagna pa allvar och
da borja tvivla pa den egna uppfattningen och upplevelsen av situationen, samt tro att de
sjdlva forstorat upp hela handelsen. Pa arbetsplatsen var det oftast inte problem inom
gruppen, utan det var fraimst i samband med att de fran en arbetsplats sokte hjalp och stod
av andra instanser som de upplevde sig ensamma. De som jobbar sjalvstandigt uttalade
ocksa en kansla av ensamhet och sag det som en nackdel att vara ensamma i en del
situationer. D3 det ar langa avstand mellan kollegor och det gar lang tid innan vardaren

traffar kollegorna kdnner de sig annu mera ensamma.

"Vi kdnde oss ganska ensamma och utsatta.”

"Det har ju faktiskt varit ett problem och vi kande att ingen lyssnade pa oss. Det dr nog
manga ganger vi har kint det sa.”
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”Klart att vi da har tankt att &r det vi som har forstorat.”
"da kénde ju vi oss maktlésa”

”Daér ar ju nog en nackdel att jag var sa ensam som jag var. Det var ju sa séllan jag traffade
mina kollegor..”

6.1.5 Psykiskt illamaende

Hot och vald pa arbetsplatsen paverkar vardpersonalens psykiska maende. Osakerheten
over hur situationer skall forlopa ar belastande och det tar pa det psykiska maendet att inte
veta vad en situation leder till. Det ar inte heller enbart det fysiska valdet som paverkar,
utan ocksa verbalt hot och vald |lamnar spar i personalens psykiska vdlmaende. Krankande
kommentarer om exempelvis personalens utseende ar férekommande och belastar ocksa
vardarnas psykiska maende. Personalen mar daligt och kan fa angest av de olika
situationerna, som de star infor da de kommer till jobbet. En del upplevelser [amnar kvar i
minnet och bearbetas lange efterat av en del av vardarna och da kanske framst hos de
unga. Da vardarna har jobbat en langre tid inom branschen, har de ocksa oftare lattare att
sldppa sina egna tankar kring hotfulla situationer pa arbetsplatsen. Ifall belastningen under
tidigare skift varit stor och personalen darfoér redan ar trott paverkas psyket oftast mer an

vad det annars gor oavsett erfarenhet.

”Du vet ju aldrig var det slutar da och det tar som psykiskt pa.”
"en klient som nog riktigt gav en angest da man kom i arbete”

"Vissa i personalen, dom unga har sagt att dom tanker lange och mar daligt av det. Forst
har jag ocksa matt daligt av det dar ocksa med hot men nu har jag jobbat sa lange att jag
kan Iata det vara. Men nagon dag da man ar trott sa tanker man pa det lite mera.”

"Det paverkar psykiska maendet.”

"vardarna kanske upplever det jobbigt att ga till den klienten for att det 4r som hela tiden
fula ord, kommentarer om hur du ser ut till exempel ”

6.1.6 Hemmablindhet

Ett resultat fran intervjuerna ar att manga av respondenterna beskriver hotet och valdet
pa arbetsplatsen som en del av deras vardag, da det ar sa vanligt férekommande. Det
forekom ocksa uttalande om att i princip alla har blivit slagna nagon gang. Manga sager
ocksa att de blir hardade med tiden pa arbetsplatsen och till sist ser man det inte ens som
nagot avvikande beteende, utan de vanjer sig vid det. Personal uttrycker sig som sa att de

blir hemmablinda for situationerna. De vet att det givetvis inte ar ratt och dven att de inte
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borde behdva finna sig i det. Aven hir noteras att hotet och valdet ldmnar spar hos

personalen.

”Da vardaren har jobbat lange sa blir dom ju hdrdade, de noterar inte ens det.”

”Jo alltsd man ska ju inte bara finna sig i det, men tyvarr kan det ju bli sa att det blir
vardag till sist. Men det ska ju inte fa vara det for det [dmnar ju nog nagonting.”

”Man har blivit slagen och det har sa gott som alla blivit.”

”Men man var ju som sa, det blir som pa nagot vis som sa dar att det hor till. Det blir ju
som en del av arbetet. ”

”Man blir ju som van med det. Det ar ju vardag. Tyvarr ar det ju det.”

”Sa att men nog férekommer det men jag tror vi pa nagot vis dr sa hemmablinda for det”

6.1.7 Osdkerhet

| ett flertal intervjuer framkommer att personalen upplever att en situation snabbt kan
andras bland klienterna. Fran att allt varit lugnt och bra kan en klient plotsligt bli valdigt
upprord. Det kan likt en tickande bomb plotsligt ga fran hot till fysiskt vald. Det finns manga
valdssituationer som inte gar att forutspa. Paverkade klienter ar ofta oberdkneliga och
hotfulla. Da en situation snabbt kan andra, ar det inte heller alltid sa enkelt for personalen
att veta néar det ar lage att tillkalla hjalp. En riktlinje som vaktare ger till vardarna ar i alla
fall, att da vardaren inte langre kanner sig trygg i situationen skall de tillkalla hjalp. Det ar
inte meningen att vardpersonalen skall invanta att nagot verkligen sker innan de alarmerar.

"det dr nog mera verbalt men det kan sla 6ver till fysiskt ndr som helst, det &r som en
tickande bomb.”

"Har ar det valdigt manga valdssituationer som man inte kan forutspa. De ar sa grymt
oberakneliga.”

”Da jag borjar kdnna att jag inte ar trygg, da tryckte jag. Och enligt vdktaren gjorde jag ratt
for man skall ju inte vanta tills det har hant.”

"Hotfulla och sa dar, paverkade och oberdkneliga.”

6.1.8 Empati

Det &r viktigt att en vardare har empati och en uppfattning om patientens sjukdom, for att
de skall kunna forebygga valdsamma situationer i arbetet med klienterna. Patienter med
minnessjukdomar namns ett flertal ganger i intervjuerna och har framkommer ocksa att
ibland kan valdet, som de har klienterna orsakar till viss del bero pa vardarnas okunskap i

hur man bemoter dem. Vardarnas bemoétande ar av stor betydelse da det kommer till
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kopplingen aggressivitet och minnessjukdom. Att tvinga fram ett snabbt handlande eller
att med andra ord forcera en minnessjuk person lyckas oftast inte, utan leder ofta i stallet
till ett oonskat beteende. Bristen pa kunskap om detta fenomen é&r ibland orsak till
valdsamma situationer pa en enhet. Stress ar vanligt inom varden, men att stressa
samtidigt som man skall varda en dement klient gar inte sa bra ihop. Om vardpersonalen
inte lyckas hantera vardsituationen med klienten pa ett varsamt satt utan i stallet skyndar
pa for att fa det gjort snabbt, kan det da leda till att klienten brusar upp, borjar sla och

spotta pa vardaren.

"och jag vet ju att mycket har med bemaotande att gora att tdanker man med minnessjuka
och aggressivitet sa ar det ofta vardaren sa dar upp till 80% som orsakar det.”

"dar hur man bemoter det och hur man hanterar situationer, forséker man forcera fram
nagonting da far man ju nog..”

"man forcerar ju inte det sa att det skall ga sa langt men om man inte alls har nagon
kunskap och bara fortsatter sa da kan man ju faktiskt provocera fram nagot.”

”0Om man tanker just de som ar dementa och sa dar och man maérker att de brusar upp sig
har man kanske tankt att dsch nu var jag sékert for p3, att nu var jag sjalv sa stressad och
skulle ha jobbet fort gjort att jag skulle sdkert ha behovt ga mer varsamt fram pa nagot vis
da om de har brusat upp sig och borjar sla runtomkring sig eller borjat spotta pa en men
for det mesta tycker jag nog att jag har kdnt att nu har jag gjort det jag har kunnat och nu
det &r ju sa svart att paverka ocksa.”

Orsaken till att dementa kan borja sparka, sla, spotta och knipa ar ofta att de inte har
forstaelsen. De forstar inte att de behover hjalp och da ar det ofta vardaren som hamnar i
klam da de godvilligt forsoker hjdlpa dem. Vardare forklarar ocksa att klienter med
demenssjukdom ibland far en impuls att boérja sla och da kan de inte styra 6ver impulsen
pa samma vis, som de hade kunnat om de varit friska. Dementa har ofta ocksa ett minskat
ordférrad och ibland kan ndgon svordom vara ett av de ord som de har kvar i sitt nagot
begrdnsade lager. Da personen svar och gormar, kan det leda till att de later hotfulla.
Vardarna upplever sig dnda inte hotade av dem trots det, eftersom de har insikten att detta
ar kopplat till klientens grundsjukdom. | dylika situationer tanker vardaren, att det ju finns
en person bakom sjukdomen och att nu ar det inte denna person utan sjukdomen som
agerar. Olika psykiska sjukdomar paverkar ocksa klienters handlingar och ofta kan klienter
med nagon psykisk sjukdom ocksa snabbt skifta i humor. De som lider av psykiska
sjukdomar som personlighetsstorningar kan till exempel pl6tsligt handla valdsamt pa grund
av att de hért en rost som sagt &t dem att sl& en person. Aven personer som ir schizofrena,

kan agera avvikande pa grund av den misstanksamhet som deras sjukdom medfor.
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”Men det ar ju mycket den déar forstaelsen, att de forstar ju inte att de behover hjalp sa da
tar de till och sparkar, slar, kniper och spottar.”

” Att dom har rakat vara valdigt dementa och haft impulsen att faktiskt borja sla.”

"det &r ju da dom som.. demensen da dom kan va faordiga och kanske de orden som finns
ar nagot svarord t.ex. Men dem upplever man ju sig inte hotad av som person da heller
eller som vardare utan det ar bara nagot som nagot, det kan vara enda orden dom har.”

”Annars forséker man ju nog tanka att det finns en person bakom demenssjukdomen, att
nu ar det sjukdomen som talar.”

"och just hur sjukdomsbilden ser ut, ar det personlighetsstorningar. Du kan héra en rost:
du ska sla den dar nu sa slar de den nu. Eller &r det schizofren-misstanksamhet”

6.2 Forvantningar pa ledarna

Vardpersonalen foérvantar sig bade forstaelse och narvaro av ledarna. Da det galler det
forebyggande arbetet pa arbetsplatserna 6nskar personalen mera diskussioner och moten
dar de tillsammans kan diskutera och hjalpa varandra. Det ar ocksa viktigt att ledarna
kommer ihdg att informera sin personal om praktiska saker pa arbetsplatsen, hur
byggnaden ser ut, vilka flyktvigar som finns med mera. Aven vikten av att informera om
handlingsplaner och tillvagagangssatt pa arbetsplatsen ifall nagot intraffar, lyfts fram i
intervjuerna. Efter att en hotfull- eller valdsam situation har upplevts pa arbetsplatsen
forvantas det att man tillsammans gar igenom situationen. Detta borde vara ett
forhallningssatt som ar mer regel an undantag, vilket i dagslaget inte verkar vara nagon

sjalvklarhet enligt intervjuresultatet.

6.2.1 Forstaelse och narvaro

Vardarna uttrycker en uppskattning 6ver att ledarna visar sin forstaelse och inte férminskar
de upplevelser, som personalen delar med sig av. De kdnner att de blir tagna pa allvar av
sin forman. Kanslorna och oron som de berattar att de upplever nonchaleras inte av
ledaren. | stéllet forsoker en 16sning hittas av ledaren eller i samarbete med denne, vilket
ocksa bidrar till att personalen kdnner sig tryggare. Vardarna anser att redan det att det
visas forstaelse for deras kanslor hjalper dem mycket. Ibland racker ocksa enbart vetskapen
om att ledaren finns dar och skulle lyssna pa dem, for att vardarna skall uppleva en kansla
av tillfredsstéllelse. Aven det att ledarna dr nirvarande ute pa filtet och hjilper till om det
ar nagon orolig situation uppskattas och underlattar for personalen. Ibland kan ledaren ta

med sig en orolig patient in till kansliet, for att ge vardarna en paus. Allt detta bidrar sedan
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ocksa till att vardarnas kdnsla av trygghet okas vilket &r bade vardarnas och ledarens
onskan.

"dom har ju inte minimerat ens upplevelser det har dom ju nog inte gjort utan man har ju

nog kunnat sagt hur man har upplevt och hur man har det. Sa det har ju nog hjalpt mycket
att man har fatt den dar férstaelsen och sa dar.”

"Hon &r ju som jattebra om det ar oroligt och nagon ar arg pa avdelningen sa tar hon med
dem in i kansliet, som om det ar oredigt pa avdelningen.”

”Klart nog kadnner jag att om jag skulle behova prata med formannen hér sa skulle hon ju
nog verkligen ta sig tid och hjalpa mig. Det skulle hon nog gora.”

”Sa det var nu bra att dom tog det pa allvar tyckte jag.”

"”Jo det tycker jag nog faktiskt. ----- ar nog jattebra att ta itu med saker, inget lamnas at
slumpen eller sa dar att ah vi far nu se, det I6ser val sig utan hon ténker nog ut ndgot da
sa att vi kdnner oss trygga.”

Fran ledarnas synvinkel patalas ocksa vikten av att de ar narvarande ute pa faltet pa
arbetsplatsen, samt att det ar viktigt att arbetstagarna vet av att ledaren finns tillganglig
ifall de behover hen. Det belyses ocksa att de lyssnar och tar hansyn till arbetstagarnas
kdnslor och pa olika vis forsoker hitta I16sningar pa det som upplevs problematiskt och
jobbigt av personalen. For att namna ett exempel, ifall en av de anstallda ar orolig 6ver att
ensam vara tvungen att ga och duscha en klient, som de upplever vara ur balans, kan
ledaren i stallet ordna sa att de ar tva som gar tillsammans. Det ndmns ocksa att det inte ar
meningen att det alltid skall vara samma personal som skéter samma klient utan att alla
skall dela pa ansvaret och turas om. Aven vikten av att personalen skall kunna kinna sig
trygga pa arbetet patalas. Ledarna vill kdnna att laget pa arbetsplatsen ar under kontroll,
da de gar hem for dagen. Vidare 6nskar ledarna ocksa att personalen vet vart de skall vanda

sig om nagot intraffar pa arbetsplatsen och de behover tillkalla hjalp.

"Jag tycker nog det &r jatteviktigt att se till s3 att personalen ar trygg. Jag kdnner ju nog
varje dag da jag gar hem att jag hoppas allt &r under kontroll, att de vet vart de vander sig
om det hdnder nagot.”

”Ja att man som ledare behdver man ju vara lyhord sa da kanske personalen séger att
nagonting att t.ex. har kanns det nog nagot konstigt att far se vem vet med honom dér nu,
hur skall jag vaga duscha honom idag. D3 maste man ju som ledare tanka att inte behover
ju hon ga ensam och duscha den klienten om hon kédnner sig hotad av honom t.ex.”

”"Nog har jag provat att eller forsokt pa personalméten just som det har att vi ska dela pa
dom hér, att vi ska som inte, att det 4r som inte meningen att nagon ska hela tiden. Men
mycket ar det nog det dar att forsdka att byta av och att man som vet att nu ar dom dar
déar att man har lite koll, att behéver dom hjalp.”
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Genom att ledaren finns dar for personalen och ger dem stod 6kar ocksa tryggheten hos
personalen. De som arbetar i ledarposition tycker att det ar viktigt att vardaren far stod i
de olika situationer de stélls infor pa sin arbetsplats och att de kan kdnna sig trygga oavsett
utmaningarna de stéter pa. Aven kollegor kan ge stdd &t vardaren efter jobbiga situationer.
Vetskapen om att ledaren tycker det ar okej att personalen i krissituationer tar kontakt med
dem oavsett tid pa dygnet eller veckodag, for att fa stéd och rad i situationen ger dven det
en viss trygghet at vardarna. Ledarna ser det ocksda som sin uppgift att se till att
arbetstagarna ar medvetna om att det finns planer for olika handelser och att det dven
finns hjalp att fas for dem efterat. Genom att 6ka arbetstagarnas medvetenhet om detta,
kan de ocksa kdnna sig tryggare. For att de som arbetar som ledare ska kunna ma bra ar
det viktigt att deras personal i sin tur ocksa mar bra. Det ar viktigt att varna om sin personal
tycker ledarna och belyser ocksa det fakta att det &r personalen som gor det praktiska

jobbet.

"for att jag tycker nog att det ar ganska viktigt att vardaren far stod i det dar och kanner
sig trygg iallafall.”

"de far stéd av mig och av andra arbetskamrater.”

"de vet att de kan ringa nar som helst om det skulle vara en kvall eller helg eller en natt
eller att nu ar det sa har pa gang att vad skall jag géra? De vill ha stod och rad sa nog, de
vet att de far gora det nog da det géller sadana dar saker.”

"jag kan hjalpa mina vardare att kdnna sig trygg att det finns en plan och att de far som
hjalp da det blir nagot sadant det tycker jag ar min uppgift.”

"”Jo och jag sjalv mar bra ocksa da min personal mar bra och det tycker jag som ledare
ocksa att man skall géra, man skall vdrna om sin personal for att det &r ju nog de som gor
jobbet.”

6.2.2 Mboten och diskussioner

Flera av informanterna efterfragade moten med diskussioner kring @mnet hot och vald. Det
ar viktigt att ledaren lyssnar pa sin personal och aven att det upplevs vara enkelt att prata
om olika saker pa arbetsplatsen. Bade ledare och vardpersonal papekade ocksa vikten av
att man ges mojlighet att tillsammans sitta ner och diskutera och fundera kring eventuella
problematiska situationer, som kan uppsta och hur man skall bemoéta dessa.
Fragestallningar kring hotfulla och valdsamma situationer skall inte vara tabu, utan de skall
tas upp och diskuteras. Vid ett mote ska saval ledare som personal ha mojlighet att dela

med sig av olika tips och rad, som de besitter i enskilda situationer. Det skall ocksa belysas
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att en och samma “teknik” inte alltid fungerar for alla, men atminstone skall idéer och
I6sningar delas sa att var och en far testa dem sjalv. Det ar ocksa viktigt att man som ledare
framhaller att det inte alltid finns ratt och fel, utan att vi alla ar olika och kan darfér ocksa
hantera situationer pa olika vis, vilket ar ratt sa lange det fungerar. Personalen skall vara
medvetna om att det inte ar ett personligt misslyckande, om de inte fungerar bra

tillsammans med nagon enskild klient.

”Ja det ar ju nog att lyssna, eventuellt om det har varit nagon stérre hiandelse kanske ta
ett personalmote om det sa att hon kan informera andra om vad som kan goéras for att fa
mer rad och tips.”

”Jag tror ju nog det dar att det skall vara latt att prata om saker och ting, att har man
nagot problem eller varfor ar han alltid aggressiv med mig eller varfor bar han sig at. Att
man vagar som lyfta fram problemet och ta upp det till diskussion, att man inte pa det
viset skall kdnna att det ar ett personligt nederlag och varfor fungerar det inte for mig
utan att i stallet se det som att aja ni har nagot trix ni nu som jag inte kanner till har att
man ser till att allihop kédnner till det. Men att jag tror det att sddant har skall inte vara
nagot tabu utan det skall diskuteras. Och sedan sa kanske vi hanterar det lite olika men s3
lange som det fungerar tycker val jag att man kan fa hantera det lite olika. ”

"Vi diskuterar ju pa personalmoten och sa att hur hanterar vi den har situationen. Man
har som inte s& manga andra verktyg att ta till utan den déar diskussionen och att man
radger: hur gor du? Hur fungerar det da du? Jaha det dar fungerar bast, att man alltid far
fram basta tipsen och att allihop kdnner till dem.”

Erfarenheten ses av manga som nagot som hjdlper dem i det dagliga arbetet, att dela
erfarenheter kollegor emellan skulle gynna alla. Ibland kan det ocksa vara nédvandigt for
personalen att fa hora hur andra tanker om deras satt att agera i en viss situation, alltsa att
fa sin handling bekraftad dven av kollegorna. De ganger man redan pa forhand varit
forberedda pa att nagot hotfullt eller valdsamt skulle kunna komma att intraffa pa ett
hembesok till exempel, sa har ledaren och personalen redan innan kunnat utarbeta en
strategi for hur de skall handla. Det ar viktigt att personalen som kommer till en klient
kdnner sig trygg och har klart for sig hur de skall géra for att alltid ha en flyktvag klar for sig.
Vardarna kan dela upp sig sa att en star ndarmare ytterdorren och ar redo att avlagsna sig
for att tillkalla hjalp vid behov medan den andra gar langre in i bostaden for att utfora

vardatgarden de kommit dit for att gora.

"Att dela den dar erfarenheten for jag tror ju mycket att det dr den dar erfarenheten som
gor att man far det att fungera.”

"men jag ville som ha det dar bekraftat att vad tyckte de andra, vad tyckte de andra att
jag skulle ha gjort men de tyckte ju att jag gjorde ratt sa da kanns det ju battre for mig.”
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”vi har varit medvetna om situationen fore helt enkelt och vi har som utarbetat en
strategi hur gar vi till vdaga for att a och o ar ju att vardaren kanner sig trygg som kommer
dit och att det finns som flyktvagar bland annat sa pa det sattet har man nog da tankt att
vardarna som far dit ocksa att en ar nara dorren som, har en flyktvag till att kalla pa hjalp
om sa behovs medan den andra kanske maste ga in och ge den dar medicinen at
patienten.”

Om det pa arbetsplatserna skulle finnas tillfallen dar personalen tillsammans med ledaren
har mojlighet att sitta ner och diskutera vad som hant och hur de kan handla i dylika

situationer sa skulle det ocksa fungera som ett preventivt eller forebyggande arbete.

6.2.3 Praktisk information

Personalen uttrycker en klar 6nskan om att en del praktiska saker skall tas till tals, da de
borjar som ny personal pa arbetsplatsen. Det som bland annat namns ar att de ofta saknar
information om byggnaden, till exempel hur mycket vald dérrar och vaggar etc tal.
Vardarna har till exempel vid diskussion med varandra konstaterat att en dorr, som den
ena av personalen sett som en plats att gdmma sig bakom anda inte ar ett bra gémstalle
eftersom den inte skulle halla for nagot vald. Personalen saknar sadan information fran sin
arbetsgivare och efterlyser alltsd mer specifik sakerhetsinformation om den enskilda
arbetsplatsen. Personalen efterlyser ocksa noggrann information om rymningsvagar. Det
ar viktigt att sddana finns och att flyktvdgarna faktiskt gar att anvanda i praktiken. Vardare
uttrycker en avsaknad av fungerande flyktvagar. Det namns ocksa att utrymmena efter att
de tagit emot vald inte repareras, sa att de aterigen blir sakra. Pa detta vis har personal

forlorat det utrymme som de tidigare har ansett vara tryggt for dem.

"”Just har i dessa utrymmen, da jag pratade med en kollega dar da det var det dér att
klienten rev pa I6st mellanvdggen sa sa jag at kollegan att nasta gang tankte jag om jag
stdanger in mig i det dar rummet men da sa hon att de har dérrarna ar sa pass tunna att en
knytnadve gar rakt genom. Sadan info skulle vara bra att om pa arbetsplatsen skulle ha.
Skulle en sadan héar dorr halla om jag maste stdanga in mig? Ja alltsa mer info om
arbetsplatsen, om vilka verktyg man hér kan ta hjalp av.”

”Jana nog har jag ju funderat lite vad jag skall géra men jag har ju alltid kommit fram till
samma: det finns inte nagon flyktvag har. Na det blev ju da den har gangen att smit ut
genom fonstret. Men det dar fonstret ar ju ganska litet sa vad gor nagon som éar lite
storre, de har ju ingen vag att ta sig ut.”

"Tryggheten &r ju att lasa in sig i kansliet men det har nog varit nagon situation da en
klient rivit sa hart i dorren till kansliet att mellanvdggen har lossnat fran positionen sa nu
kravs det vél inte sa mycket styrka for att fa upp den dérren.”
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Arbetsplatsens forebyggande plan och dess anvisningar om hot och vald pa arbetsplatsen
ar for en del av personalen obekant. Ibland saknas aven tillvagagangssattet for hur de ska
gbra en anmalan om en hotfull eller valdsam situation har dgt rum. Vardare tycker att det
skulle vara viktigt att de fick information om blanketten, som de skall fylla i vid vdldsamma

och hotfulla situationer sa att de skulle fa dokumentera vad som intraffat.

"Det skulle ju nog just vara att just informera om blanketten skulle ju vara jattebra sa att
man far det till pappers det som hander...”

"n4, inte har jag alls nagot minne av att det skulle ha funnits ndgra sddana anvisningar.”

Informanterna som arbetar som ledare uppgav alla att organisationen har en handlingsplan
for hotfulla och valdsamma situationer. Det finns en skild handlingsplan, som inte heller ar
sarskilt gammal, enbart for varden och omsorgen i staden. Det berattas att information ges
till personalen till exempel i samband med personalméte, men att vardarna inte sedan
sjdlva sa flitigt tar ansvar och laser den. Ledare har markt att personalen ibland inte ens
verkar veta om var blanketten de skall fylla i vid handelse av hot eller vald finns. Ledarna
tror att personalen har svart att ta in informationen sa lange de inte behdver den. Det
handlar antagligen om att informationsflodet pa arbetsplatserna ar sa stort att personalen
sallar bort det de inte behover for tillfallet och darfér da inte alltid minns handlingsplaner
och blanketter. Sa lange personalen kommer och pratar med ledarna sa att de vet av vad
som hander pa arbetsplatsen ar det inte heller hela varlden om vardaren inte fysiskt hittar
blanketten, utan da kan ledaren trada in och sdka upp den. Det papekas ocksa att det ofta
ar sa att ledaren ar tvungen att paminna om att hdandelsen personalen varit med om alltid

bor anmalas.

”Ja det finns ju nog som en som for hela ---- stad och som skilt da fér vard- och
omsorgsnamnden eller vard- och omsorg. Sa en sadan har vi nog och den finns i den dar
mappen dar vi har arbetarskyddet och jag har haft upp och visat den pa personalméte
men jag gissar att eftersom jag tror inte att det dr sa manga som bladdrar och tittar i den.
Men den finns dar och den ar inte sa jattegammal. For jag bara mérkte nu sist da jag sa att
fyll i en sadan dar blankett och den har jag ocksa pa samma stélle och jag har haft upp det
till diskussion att det har kommit en ny sorters blankett nu att se nu sa ni kommer ihag
vilken som.. Men inte vet dom nagot, jag tror att de sa lange tills det borjar beréra dem da
de borjar leta efter lappen eller blanketten. Fast jag matar pa med mitt sa.”

”Jo och de fyller nog inte i om jag inte sager till om det. Det gér dom inte. Och sédkert, det
skulle inte forvana mig om de séger att nd dom vet inte att det finns nagon blankett. Men
ser man bakat sa ser man ju att vi har diskuterat det. Jag har haft upp och visat och sagt
att det hér finns har, att bladdra och se men det ar ju det att mangden information &r sa
stor att dom sallar. De tar till sig det dom behover just da sa det ar det att man maste



43

nota pa sa jag tror ju att det viktigaste ar att det &r latt att komma och tala. Att fa
ventilera. Sedan hittar vi nog blanketten.”

6.2.4 Uppféljning

| intervjuerna framkommer att det finns behov av att ledarna skall folja upp vardarnas
maende, efter att de varit med om hotfulla och valdsamma incidenser, speciellt de
allvarligare situationerna som skrammer mer och lamnar fysiska spar sasom sneda
glaségon och blamarken. Diskussioner och uppféljning da man satter sig ner efter
incidenser efterfragas. Eftersom det ar svart att veta vilka ganger det behdvs en uppfoljning
och vilka ganger det inte behdvs, sa ar det battre att uppfoljningen inte ar nagot man kan
fa utan att det istdllet hor till att den gors. Pa detta vis skulle det inte heller upplevas
konstigt eller utpekande utan mer som ett normalt férfarande att personalen tas in for en
diskussion. Trots att det inte sker hotfulla och valdsamma situationer sa ofta skulle det vara
sa att uppfoljning anda hor till det normala forfarandet efterat. Pa en del arbetsplatser har
personalen upplevt att det har hdangt pa personalen sjalv att soka hjalp fran till exempel
foretagshalsovarden. Vardarna tycker inte att det ar bra att det hdanger pa dom sjalva att ta
kontakt, alla kommer sig kanske inte for att soka hjalp, trots att de skulle behova det.
Manga ganger racker det att det diskuteras i en grupp pa arbetsplatsen, om hur vardaren
upplevde situationen. Da kan dven andra beratta om hur de tanker och om vad de har varit

med om och pa detta vis kan situationen bearbetas pa arbetsplatsen.

"Det skulle fa vara mera da det faktiskt ar de dar allvarligare mer sadant dar som
skrammer upp oss mera och lamnar sneda glaségon och bla pa armarna och sadant. De
gangerna skulle det nog behdéva. Folk man skulle behdva fa satta sig ner. Det ar klart man
kan inte dra allt ur personalen, alla kanske inte behover det dar heller men det ar svart for
en forman att veta men nu i den dar situationen var det dom dar sa de behover ju inget
utan det ska kanske behdva sattas i bruk da att da det har varit nagot sadant sa samlas vi
och diskuterar vi det.”

”N3& det borjade ju som mera hdnga pa arbetstagaren sjalv att ta kontakt typ till
foretagshalsovarden da, foretagshélsovarden att diskutera genom det déar da men jag
tycker ju att det skulle vara jattebra om det skulle komma fran arbetsgivaren for i sdadana
dér fall sa ar det ju arbetstagaren i sig sjalv kanske inte kommer sig for att gora det utan
det skulle ju nog kanske eller det skulle ju vara jattebra om arbetsgivaren da skulle
erbjuda att. Eller bara det dar fast det inte skulle vara féretagshalsovarden bara det déar
att vara med férmannen da eller fran ledningen att man skulle samla personalen och
diskutera.”

"For det kan ju bara behdvas vara att du far beratta om hur du upplevde det och de andra
far sdga hur de sa kanske man sjalv att ja just ja och da man, det ar ju alltid bra da man far
alta saker och ting ibland att det lattar for en sjalv sa det skulle faktiskt vara jattebra. Men
det ar ju det dér att forstas det hander inte sa ofta sa skulle det hdnda typ en gang i
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veckan da kan det handa att det skulle vara lattare att fa en rutin pa det men ja iallafall
skulle det faktiskt vara jattebra att da det hdander nagot sadant att nu pratar vi om det. Nu
skall det ut pa bordet, alla ska fa saga.”

”Bade som att bearbeta olika saker och i forsta skedet tror jag ju nog att de bearbetar det
bast att fa prata om det och dar finns det ju flera maojligheter att med mig eller med
arbetskamrater sedan finns det ocksa foretagshalsovarden att jag kan ta dem via
foretagshalsovarden till --- psykologen till exempel man far ju ga tre ganger gratis via det
sa dar finns det nog en bra hjalp da det just blir sadant att obehagliga situationer som
man maste bearbeta.”

Ledare belyser ocksa att det finns en del individuella skillnader i hur personal reagerar pa
olika situationer. Ung och ny personal kan ibland tycka att vissa saker ar jattejobbiga. En
del blir ocksa fortare krankt och ledsna, medan andra ar bra pa att inte ta det som intraffar
personligt. Utgaende fran personalens reaktioner anpassar ledarna stédet som de ger at
sina arbetstagare. Det finns inte alltid en fardig mall de foljer. Det finns dven pastaenden
om att personal nekar till individuell uppféljning ifall man erbjuder uppféljningen som en

mojlighet och inte som nagot som hor till.

"Det ar ju kanske framst det dar att se hur upplever dom det. Vissa kan ju tycka att det ar
jattejobbigt speciellt om man ar ung eller ny och att det ar ett personligt nederlag eller att
man ar jattekrankt och man ar ledsen och tanker. Medan vissa sa tar det inte alls
personligt utan man tanker pa att ah nu har den har klienten blivit sa har att nu maste vi
ju nog borja gora nagot, ska vi dndra nagot eller skall vi tinka om. Man reagerar valdigt
olika sa jag tror att det &r utgaende fran det som.. Vad de behover for stod skulle jag saga.
Jag kan inte sdga per automatik hur jag kommer att reagera.”

"Det kan jag ocksa sdga att da personalen blir erbjuden att ta kontakt med
foretagshalsovarden eller psykosociala da det hant nagon sadan har handelse sa har inte
egentligen nagon velat eller tyckt att de behoévt ga och prata individuellt.”

6.2.5 Stod for ledarna

De som arbetar som ledare behover ocksa de i sin tur fa stod i sitt arbete. Kollegor, forman
eller arbetsplatshalsovarden kan fungera som stod at ledarna. Respondenter ar tacksamma
Over att deras organisation har skrivna planer 6ver hot och vald pa arbetsplatsen. Det finns
planer om mycket olika omraden pa organisationens intranat. Planerna fungerar som ett
slags stod i det praktiska arbetet. Aven att de i sin tur har férman, arbetarskydd och
foretagshalsovard att ta stod av i svarare situationer upplevs vara positivt. Ibland stélls alla,
dven ledare for nya situationer och behover da ha nagon att bolla idéer med. En ledare
behover inte ha en fardig plan for alla eventuella problem de kan stallas infér, men att veta

vem de kan vanda sig till da de behover hjalp ar vardefullt.
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”---- stad har ju ocksa planer pa det, du kanske ar bekant med dom planerna, de finns ju
pa intranat, det finns ju hur mycket som helst, det finns ju hur vi skall ga tillvdga och med
alla mojliga och det tycker jag ar ett jattebra stod for oss forman i vart arbete ocksa att
det finns planer fran hela ---- stad att det ar nog jattebra.”

"Men jag tycker nog att jag har stod och hjalp och att man kan ringa sedan om jag skulle
kdnna att jag ar osaker pa nagot satt sa kan jag alltid kontakta foretagshalsovarden for att
radfraga dem och jag kan diskutera med dldreomsorgschefen hur gar man vidare med
vissa saker om det &r s3, sa jag tycker nog att jag har stod och hjalp ocksa som férman i
det dar.”

”Ja och det kan ju vara en sddan sak som man aldrig har varit med om och som man aaa
hur ska jag gbra, att man blir som sjalv last da behdver man ocksa som férman bolla med
nagon och for inte har ju jag svar pa allt heller.”

6.3 Bemotande

Bade personal och ledare efterfragar ett storre utbud av fortbildning med fokus pa hot och
vald pa arbetsplatserna. Det ar framst brist pa fortbildning, som i praktiken skulle kunna
hjalpa vardarna ute pa faltet. For ledarna verkar det anda finnas bade planer och stdd att
luta sig mot. Framst arbetstagarna efterlyser ocksa tydlighet kring det juridiska, vad har de
for rattigheter och vad har de for skyldigheter inom detta omrade? Hur far de géra om en
klient kommer till attack mot dem? Hur far de férsvara sig sjalva? Det ar fragor de staller

sig och onskar fa svar pa fran sin arbetsgivare.

6.3.1 Professionella verktyg

Ett bristfalligt utbud pa skolningar, som behandlar hot och vald namns i flera intervjuer.
Skolningar skulle behova finnas for att ge personalen mera verktyg for att professionellt
kunna hantera de svara situationer de utsatts for och aven for att hjalpa dem att uppfatta
olika varningssignaler. Skolningar inom detta @mne borde vara lika sjdlvklara som till
exempel sarvards- och forstahjadlpskolningar. Det ar inte alltid sa latt att veta exakt vad man
skall fraga eller s6ka efter for slags skolningar inom just detta omrade. Sjalvforsvarskurser
efterfragas dock av manga. Vardarna vill lara sig mer om hur de i praktiken ska kunna
forsvara sig och avstyra en valdsam klient. Mer utbildning och kunskap skulle gynna det
psykiska maendet hos personalen. Vardarna har forstaelse for att klienter pa grund av sin
sjukdom ibland inte kan hjdlpa vad hen sager eller géor men vardarna borde ocksa fa ha
kunskap och verktyg som hjalp da de ska hantera situationer som uppstar pa grund av
klientens sjukdomsanamnes, sa att vardarna i sin tur kan kanna sig sdkrare pa sitt satt att

handla.
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”...det ar ju mycket tal om skolningar i sarvard och allt sdnt men just i sddant har om
valdssituationer skulle det nog jattegarna fa vara en skolning om.”

"Men det skulle ju behdva uppmarksammas och vara lika vanligt som typ forsta
hjalpskolningarna”

”Sakert skulle det vara bra med skolning, sedan kan det ju vara mycket jag inte vet om
heller vad som skulle. Skulle kunna hjalpa oss 6verlag inom varden, inom dldreomsorgen
da det géller det har. Sa sakert jo. Kanske mer att fa olika alternativ pa hjalp att vad skulle
man som kunna.”

”De kan vara ratt sa fula i munnen forstas, vissa. D& man ar missnéjd och inte mar sa bra
sa kommer det ju ut men da.. det ar ju darfor vi ar har. Man skulle ju nog vilja ha verktyg
for det da ocksa for att kunna hantera det professionellt.”

”"Men det ar nog nagonting som jag tycker 4nda att vi ska behdva fa nog nagon typ av
mera kunskap eller alla vi i personalen ska behova fa mera kunskap i att hantera hot och
vald och den har psykiska orken da det kommer den dar osakerheten kring dessa.”

”@arna mera skolning av nagot slag. Eventuellt nagon kurs som man skulle kunna fraga
om den kunde ordnas. T.ex. om ---- skulle kunna halla nagon sadan.”

”Jo just sadant dar att vad &r varningstecken och ja helt enkelt sjalvforsvarsteknik.”

”Det jag skulle dnska skulle vara mer av den praktiska traningen vet du det dar hur man
kan avstyra en patient da de kommer mot och det dar.”

6.3.2 Rattigheter och skyldigheter

Det juridiska kring hot och vald mot personalen ar for manga av respondenterna oklart. Det
efterfragas riktlinjer kring fragor om rattigheter och skyldigheter. Vardarna upplever inte
att de fran sin arbetsgivare har fatt nagot stod eller hjalp for att veta, hur de juridiskt stods
ifall de rakar ut for nagon valdsam incidens pa arbetsplatsen. Praktiska saker som till
exempel hur kan vardarna gora da de skall ta sig ur ett hart grepp och hur hart far de ta i
klienten ar sadant som personalen tycker att de saknar kunskap om. Detta ar bristfalligt
redan i grundutbildningen och inget som tagits upp dar heller. Aven fran ledarnas hall
onskas det att det redan i utbildningen skall tas upp hur blivande vardpersonal kan
tydliggora sina granser och hur ar vardaren i sin yrkesroll.

”..déar jag ar nu att nagot sadant kdnner jag inte att jag har fatt nagon info om heller att

vad far jag gora.”

"fa nagot sadant sa att man skulle fa ha ett slags diskussionstillfdlle och som vet att hur
gar jag till vdga om nagot sadant har hander och vad har jag ratt till och vad &r mina
skyldigheter och sa dar.”

”Sa man ar ju nog lite att far jag faktiskt ta i sddar hart nu fast jag forsoker slita mig l6st
for att det tar sa sjukt da han har knipit om hér eller tagit i mig. Sa det dar skulle man ju



47

nog vilja ha att det har far du och det har far du inte gora. Sadana riktlinjer skulle vara bra
att ha.”

”Jo da ocksa skulle det fa vara nagot for det ar nog svarhanterat. Det finns ju som inte och
jag vet inte vad som ar ratt och fel. Det diskuteras valdigt lite i utbildningen det dar tycker
jag ocksa. For de har unga som kommer har inte den blekaste vad de kan fa héra och hur
dom ska hantera saker och ting och hur de ska som kunna tydliggéra var mina granser gar
och vad min yrkesroll ar. Det vet man inte da man ar ny. Sa jag tycker att i det behover
dom forstas mycket stod forstas.”

6.3.3 Utebliven respons

| organisationen dar undersdkningen genomférdes har man i anvandning en blankett, en
anmalan over valdsamma eller hotfulla situationer pa arbetsplatsen, som arbetstagarna
skall fylla i, efter att nagot intraffat. Ledaren pa arbetsplatsen har sedan som uppgift att
fora denna blankett vidare till féretagshalsovarden och arbetarskyddet. | flertalet intervjuer
namndes detta forfarande, da det ar pa detta vis som personalen rapporterar om hotfulla-
och valdsamma situationer. Ibland framkom det att blanketten inte fylls i sa frekvent, som
den borde men att det nog vore vasentligt for att den verkliga féorekomsten av hot och vald
skulle bli registrerat. | nagot fall visste inte ens vardare om blankettens existens. Blanketten
eller anmalan hade aldrig fyllts i och nagon information, om att den finns hade ej getts at
arbetstagaren. Det som i slutdndan tyvarr framkommer ar att ingen riktigt vet vad som
hander, efter att blanketten lamnas in. Personalen upplevde inte att de sag nagon
konsekvens eller nagot resultat av de anmalningar de gjorde. Da responsen pa detta vis

uteblir minskar ocksa personalens engagemang att fylla i blanketten.

"att egentligen skulle man ju nog varje gang det ar nagot skulle man ju nog behéva lamna
in sa att det faktiskt som blir registrerat”

”Jag har nu atminstone aldrig fyllt i ndgon det skulle jag minnas men jag kommer nu inte
ens ihag att det skulle ha varit tal om det heller.”

"Sakert sa dar lite ytligare att nu har det varit eller som och kom ihag att fylla i blanketten
som skall till foretagshalsovarden, det ar ju ungefar sa da att om det &r nagonting sa fyll i
det dar sa att det far dit da och sa men vi hor ju aldrig nagonting nagot mer efterat. Vi
fyller i dom dar blanketterna men vi hor ju aldrig nagonting mer att vad..”

"men vi horde ju aldrig nagonting fast vi lamnade in och skrev dom dar blanketterna men
vi fick ju aldrig nagon respons att vad gér dom med dom, vad hdnder eller sa inte. Det blir
ju lite att da lamnar det ocksa, vad ska vi fylla i det for vi vet ju inte vad som hander
heller.”
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7 Diskussion

Resultatet i denna studie visade olika kategorier som direkt kan kopplas till halsans
premisser, kdnsla av sammanhang samt hélsa och harmoni. Jag har gatt igenom varje
enskild kategori i resultatet och gjort reflektioner till den teoretiska utgangspunkten.
Utover detta har ocksa kopplingar gjorts till studiens bakgrund. Sambandet mellan den
teoretiska utgangspunkten och resultatet redovisas i ett schema som finns som bilaga
(bilaga 4). Detta schema tydliggdr kopplingen mellan kategorierna och halsa. Varje enskild
bild bildar ett schema, som kan fungera som stéd at ledarna da de skall bemoéta

vardpersonal som upplever vald eller hot om vald pa arbetsplatsen.

Kapitlet innehaller dessutom en metoddiskussion samt slutledningar.

7.1 Resultatdiskussion

Ensam och Uppfoljning
utsatt

Halsans premisser

Praktisk N ' Trotthet
information

Osakerhet

Bild 1 Kopplingen mellan resultatet och halsans premisser.

| denna studie framkom det att vardarna upplevde en enorm trétthet efter att de blivit
utsatta for hotfulla och valdsamma situationer pa arbetsplatsen. Halsan ar dynamisk och
den ar en rorelse, som vi manniskor kan paverka (Eriksson, 1996, 29-31). Det faktum att

vardarna upplever att de kan aterhamta sig fran trottheten pa de lediga dagarna, for att
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sedan komma tillbaka till ndsta arbetsskift med mera energi visar att hdlsan ar ett
foranderligt tillstand. | enlighet med tidigare forskning, har det konstaterats att
vardpersonal ofta upplever hotfulla situationer med en kdnsla av osakerhet, stress, radsla
och tvekan, da de inte vet vad som skall handa (Avander, Heikki, Bjersa, & Engstrom, 2016).
Samtliga dessa kadnslor gor att vardarna blir trétta. Det ar tungt och belastande att kdnna
sa har, att vara pa sin vakt tar pa orken och slukar energi. | en annan studie framkom det
att nivan pa vardpersonalens kdnslomdassiga utmattning &r strax under nivan for

utbrandhet (Menckel & Viitasara, 2002).

Vardpersonal kdnde sig ofta ensamma och utsatta. De upplevde att de inte blev forstadda
av andra instanser, da de behovde hjalp darifran vilket i vissa fall ledde till att
vardpersonalen borjade tvivla pa sig sjalv. Da vardpersonal utsatts for arbetsplatsvald
minskar deras sjalvfortroende och delvis darfoér, kan de uppleva att de ar ensamma och
utsatta. Olika situationer i livet som ar sarskilt utmanande kan orsaka en desintegrering av
hélsan hos manniskan. En forutsattning for integration ar ocksa det, att manniskan
upplever sig ha makt och betydelse. (Eriksson 1996, 57-75). Denna del av resultatet for
studien visar en desintegration av héilsa hos vardpersonalen. Aven i annan forskning
rapporterades om att arbetsplatsvald resulterar i kdnslor av att vara radd, i chock, sarbar,
forminskad, kdnna sig dum eller att inte kdnna nagonting (Stevenson, Jack, O’'Mara &

LeGris, 2015).

Valdet och hotet pa arbetsplatsen ar ofta svart att forutspa och vardarna upplever en
osakerhet. D3 en person upplever att hen inte kan paverka rérelsen for hilsa, fungerar det
ocksd hammande pa den grad av halsa hen upplever. Da vardarna upplever att de inte
sjalva kan paverka rorelsen av hélsa pa grund av att arbetsplatsvaldet ofta ar oberdkneligt
och de kanner sig osdkra sa paverkar det ocksa deras upplevelse av halsa. (Eriksson, 1996,
54-55). | tidigare forskning har vardpersonal uttryckt att de upplever hotfulla situationer
med en kdnsla av osdkerhet, stress, radsla och tvekan da de inte vet vad som skall hdnda

(Avander, Heikki, Bjersa, & Engstrom, 2016).

De som arbetar som ledare uppgav att de pa sin arbetsplats hade en handlingsplan for
arbetsplatsvald. Denna plan &r en del av den praktiska informationen som de kan anvanda
sig av i sitt arbete. D3 vi pratar om halsa ar dygd grundas tanken pa att dygden &r en viktig

styrka for manniskan. Ifall vi saknar dygd sa saknar vi dven moral och en konsekvent
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handlingsgrund. (Eriksson, 1996, 29-31). | denna studie framkom att det finns en
handlingsplan och saledes borde personalen ha dygd som i sin tur hjalper dem att finna den
gyllene medelvagen i sitt handlande. | motsats till resultatet i respondentens studie visade
tidigare forskning att ett vanligt forekommande problem var att det inte fanns nagra
riktlinjer gentemot, hur man skall férebygga och handla vid vald pa arbetsplatserna
(Hemati-Esmaeili, Heshmati-Nabavi, Pouresmail, Mazlom & Reihani, 2018). En annan
tidigare forskning belyser ater igen vikten av att organisationer bor ha en plan for vem eller
vart arbetstagare skall ta kontakt for att be om hjalp om de rakar in i en valdsam situation

pa sin arbetsplats (McCullough, Lenthall, Williams & Andrew, 2012).

Da det kom till praktisk information framkom det en tydlig 6nskan om att vardpersonalen
skulle erbjudas kurser i till exempel sjalvférsvar eller annat som i praktiken skulle kunna
hjdlpa dem att hantera arbetsplatsvald. For att en vardare sedan i sin tur ska kunna hjalpa
en manniska att uppleva halsa behover vardaren kunskap. Vardarens uppgift ar alltsa att
genom sin kunskap inom omsorgen hjalpa patienten att uppna halsa. (Watson, 1993, 45-
93). | en annan studie framkommer att hanteringen av aggression ar nagot som de flesta
av bade vardpersonal och patienter anser kan forbattras (Duxbury & Whittington, 2005).
Detta stoder denna studies resultat om att utbildning i amnet borde finnas och erbjudas at
personalen. | tidigare forskning som gjorts for att utvardera aggressionshanterings-
programs effekter har det framkommit att personalens kansla av trygghet och sakerhet
Okas efter att de genomgatt programmet. (Heckemann, Zeller, Hahn, Dassen, Schols, &

Halfens, 2015).

Ofta racker det med att vardarna diskuterar sinsemellan i en grupp pa arbetsplatsen, om
hur de upplevde en hotfull situation de blivit utsatta for, for att de skall lyckas bearbeta
situationen och fa en uppfoljning over situationen. Da personalen stédjer varandra i svara
situationer pa arbetsplatsen sa innebar detta ocksa att de stodjer varandra i att vara hélsa
(Eriksson, 1987, 10, Eriksson 1992, 41-51 & Watson, 1993, 65). Tidigare forskning visar
ocksa att satten som personalen hanterade verbalt vald pa oftast skedde genom att de bad
kollegor om hjalp. (Yoo, Suh, Lee, Hwang, & Kwon, 2018). Men det ar ocksa viktigt att
personalen har professionellt stod att tillga efter att nagot har intraffat (McCullough,

Lenthall, Williams & Andrew, 2012).
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Det som efterfragas av vardpersonalen var att fa en uppfoljning pa arbetsplatsen efter att
nagot hotfullt eller valdsamt intréffat. De 6nskar att detta skulle hoéra till rutinerna pa
arbetsplatsen. Enligt tidigare studiers resultat, behandlar personal dylika situationer pa ett
indirekt vis genom att ta upp problemen i samband med ronden och dven genom att
rapportera vidare till ledningen (Isaksson, Graneheim, Astrom & Karlsson, 2011). Studiens
resultat tyder pa att uppféljningen efter arbetsplatsvald ofta ar bristfallig och borde belysas

mer.

Stod for

Otrygghet
ledarna

Radsla .
Utebliven

respons

Kansla av
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verktyg Empati

Hemmablindhet

Bild 2 Kopplingen mellan resultatet och en kdnsla av sammanhang.

Otrygghet pa arbetsplatsen upplevdes framfor allt pa natterna. For att en person skall
kunna uppleva begriplighet ar det viktigt att hen kdnner sig trygg. Om maénniskan har en lag
begriplighet ar hen ofta radd, orolig och hjalplds. (Antonovsky, 1987, 47-50). Detta innebar
alltsa att om vardaren upplever otrygghet paverkar det begripligheten som sedan paverkar
vardarens kdnsla av sammanhang. Enligt tidigare forskning finns det ocksa orsak till detta,
da det i undersokningar har framkommit att personal som jobbar i skift alltsa natter och
helger ar i storre risk an andra for att utsattas for arbetsplatsvald (Sharipova, Hogh & Borgs,
2010). Detta tros bero pa att det da ar mindre bemanning pa plats (Edward, Ousey,
Warelow & Lui, 2014).
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Radsla hos vardpersonalen var en vanlig konsekvens orsakad av arbetsplatsvald.
Begriplighet avser i vilken utstrackning en manniska upplever att inre och yttre stimuli ar
fornuftsmassigt gripbara snarare an oforklarliga. Att ha en kidnsla av begriplighet innebar
att forsta sig pa sig sjalv, ens tillvaro och omgivning. Det ar alltsa viktigt att en manniska
kdnner sig trygg och att hen har goda sociala relationer kring sig for att hen ocksa skall
kunna uppleva begriplighet. Om manniskan har en |ag begriplighet ar hen ofta radd, orolig
och hjilplés. (Antonovsky, 1987, 47-50). Aven tidigare forskningar stéder detta resultat,
da det ocksa dar har framkommit att radsla ar en vanlig kanslomassig reaktion hos vardare,
efter att de blivit utsatta for vald orsakat av klienter (Astrom, Karlsson, Sandvide, Bucht,
Eisemann, Norberg & Saveman, 2004). Kanslor av att vara radd, i chock, sarbar, forminskad,
kdnna sig dum eller att inte kdnna nagonting ar sddant som rapporteras som vardarnas
kdnslor och i efterhand upplevdes bland annat kdnslor av ilska och en &verdriven

vaksamhet (Stevenson, Jack, O’'Mara & LeGris, 2015).

Vardpersonalen uppgav att sa gott som alla har blivit slagna nagon gang och att detta inte
ar ovanligt utan de upplevde sig vara hemmablinda foér det vald som de blir utsatta for pa
arbetsplatsen. Manga sager ocksa att de blir hardade med tiden och till sist ser man det
inte ens som nagot avvikande beteende utan de vanjer sig vid det. Hanterbarhet beskriver
den grad till vilken man upplever sig ha resurser att mota det stimuli som man mots av.
Maénniskan behover alltsa ha en hel del resurser for att kunna moéta och hantera olika krav,
som de moter pa i livet. Det ar inte enbart de resurser som manniskan sjalv hanterar som
ar en del av hanterbarhetsbegreppet utan dven de resurser som ens omgivning styr over
har en viss betydelse i sammanhanget. | praktiken innebdr det att om man har en hog
kdnsla av hanterbarhet upplever man inte heller sig som ett offer da man stoter pa en
motgang i livet. (Antonovsky, 1987, 47-50). Enligt denna studies resultat har flertalet av
informanterna slutat se sig sjdlva som offer utan har istallet anpassat sig till radande
situation vilket visar en hdg grad av hanterbarhet. Aven i annan forskning framkommer att
vald orsakat av klienter &r vanligt och férekommer i 99,5% av de undersokta fallen. | denna
forskning kom dock inte slag fram som de vanligaste satten av fysiskt vald utan har namns
istallet att bli sparkad, klost, spottad pa och biten som de frekventaste varianterna av

fysiskt vald. (Yoo, Suh, Lee, Hwang, & Kwon, 2018).

Empati for klienters diagnoser innebar att vardpersonalen har forstaelse for att det inte

alltid ar klienten sjalv som handlar medvetet, utan ibland ar det dennes sjukdomstillstand



53
som ligger bakom hotet eller valdet. Begreppet meningsfullhet syftar till att manniskan
behover kdnna att det ar vart att offra energi pa de motgangar som hen stoter pa i livet.
Manniskor som kanner en hog meningsfullhet i livet ser ocksa de utmanande handelserna
i livet som en utmaning mer dan en borda. (Antonovsky, 1987, 42—46). Vardpersonalen
uttrycker i respondentens studie en forstaelse for att klienterna har ett avvikande beteende
pa grund av sin sjukdom och trots att det ar utmanande att hantera det, upplever de anda
att det ar virt det. Aven tidigare forskningar har visat samma resultat och vardpersonal har
beskrivit upplevelsen av arbetsplatsvald som en forstaelse av delirium som en del av
patientens symtom (Yoo, Suh, Lee, Hwang & Kwon, 2018). | en annan studie framkom dock
att personalen anser att den mentala diagnosen ar en orsak till patienters aggressiva
beteende, medan patienterna sjalva inte anser att sa ar fallet (Duxbury & Whittington,

2005).

Det framkommer ocksa i respondentens studie i kategorin empati att dementa ofta kan
vara valdsamma i sitt beteende. Aven tidigare studier visar att min och dementa ganska
ofta har ett fysiskt valdsamt beteende. | tidigare forskning patalas betydelsen av att
personalen dr medveten om vilka situationer som ar de mest utsatta sa att de kan vara
extra alerta och férberedda i samband med dessa situationer (Isaksson, Graneheim, Astrom

& Karlsson, 2011).

De som jobbade som ledare var i en sadan position att de i sin tur ocksa har en férman och
av dessa framkom att de upplevde en trygghet i vetskapen om, att de ocksa kan ta stod av
sin forman eller andra instanser, da deras egen kunskap inte racker till i arbetet géallande
arbetsplatsvald. De fardiga planerna som finns i organisationen fungerade ocksa de i sig
som ett stod for ledarna. Det ar viktigt att en manniska kanner sig trygg och att hen har
goda sociala relationer kring sig, for att hen ocksa skall kunna uppleva begriplighet
(Antonovsky, 1987, 47-50). Da ledarna upplever att de har stod av de manniskor och
organisationer de har kring sig, 6kar deras kdnsla av sammanhang. Tidigare forskning visar
att om arbetstagarna inte ar involverade pa arbetsplatsen, om ledarna haller 1ag kvalitet i
sitt ledarskap eller om det finns manga konflikter pa arbetsplatsen 6kar valdet (Sharipova,
Hogh & Borg, 2010). Detta visar att det ar viktigt att ledarna far det stod de behover, for

att kunna vara en bra ledare och halla en hog kvalitet pa sitt ledarskap.
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Det framkom en 6nskan fran vardpersonalen om att de skulle fa professionella verktyg att
anvanda sig av, da de mots av arbetsplatsvald. Begreppet hanterbarhet beskriver den grad
till vilken man upplever sig ha resurser att mota det stimuli som kommer mot en.
Manniskan behover alltsa ha en hel del resurser for att kunna méta och hantera olika krav
som de stoter pa i livet. (Antonovsky, 1987, 47-50) | denna studie framkommer det en brist
pa verktyg att hantera arbetsplatsvaldet, som vardpersonalen utsatts for. Detta leder da till
en lagre kdnsla av hanterbarhet och risken finns att man upplever sig som ett offer infor
situationen, kdnslan av sammanhang minskar.. | andra forskningar dar man har undersokt
sjukskotares upplevda effekt av att delta i traningsprogram i aggressionshantering,
kommer det fram att programmen har okat sjukskotarnas sjalvfortroende i att hantera
hotfulla eller valdsamma situationer samt att de blivit medvetna om sina egna svagheter.
Personalen har efterat blivit noggrannare med att iaktta patienternas ansiktsuttryck,
tonldagen och gester, som kan beratta om eventuella hotfulla situationer samt att
personalen informerar patienterna mer frekvent om vantetider och sa vidare. (Heckemann,
Breimaier, Halfens, Schols & Hahn, 2016). Enligt respondenten verkar det vara just nagot
sddant har, som vardpersonalen i undersékningen efterfrdgar. Annu en annan forskning
talar ocksa for hur viktigt det ar att sjukskotarna ar forberedda pa valdsamma situationer
och att de skolas i bade hur man kdnner igen tecken pa att en valdsam situation kan uppsta
samt att de lar sig hur man skall hantera dessa (McCullough, Lenthall, Williams & Andrew,
2012). Tidigare forskning starker saledes resultatet i respondentens studie som visar att det
rader en brist pa kurser och utbildningar inom omradet. | en studie framkom att endast
25% av personalen har fatt nagon fortbildning om arbetsplatsvald av sin arbetsgivare

(Menckel & Viitasara, 2002).

| resultatet framkom det att utebliven respons efter att vardare rapporterat om en hotfull
eller valdsam situation pa arbetsplatsen var vanligt férekommande. Detta minskar i sin tur
personalens motivation till att anmala nya incidenser, trots att de fortsatter att forekomma
pa arbetsplatsen. | detta fall ror det sig om saker som vardpersonalen sjalv inte kan hantera
utan de ar i sin tur beroende av andra. Da de inte upplever att deras rapporter behandlas,
minskar ocksa deras kdnsla av hanterbarhet som sedan indirekt 6kar risken for att de
kdnner sig som offer da det kommer till dylika motgangar i livet (Antonovsky, 1987, 47-50).
| tidigare forskning har det rapporterats om att inga rutiner pa arbetsplatsen dndrades trots

att ledningen fatt information om hotfulla eller vdldsamma situationer. (Astrom, Karlsson,
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Sandvide, Bucht, Eisemann, Norberg & Saveman, 2004). Har ser man i praktiken hur det ser
ut med utebliven respons pa arbetsplatsen, dd man inte vidtar nagra atgarder trots att
arbetsplatsvald har blivit rapporterat till ledningen. | en annan studie pavisades att i 22,9%

av fallen med arbetsplatsvald vidtas inga atgarder alls (AbuAlRub & Al-Asmar, 2014).

Forstaelse
och narvaro

Moten och
diskussioner

Halsa och
harmoni

Psykiskt
illamaende

Rattigheter
och
skyldigheter

Bild 3 Kopplingen mellan resultatet och halsa och harmoni.

Vardpersonalen rapporterade om ett psykiskt illamaende orsakat av det hot och vald som
de utsatts for pa arbetsplatsen. Vardaren skulle i dylika situationer behova fa hjalp med att
finna en mening i tillvaron eller i det lidande och oro som hen upplever da hen utsatts for
arbetsplatsvald. Genom att fa hjalp med att stodja den egna sjalvkontrollen, valmojligheter
och sjalvbestammandet hos vardaren skulle detta ge en 6kad sjalvkannedom, sjalvaktning,
sjalvldkande och sjdlvomsorg som i sin tur skulle hjalpa och stoda vardaren i att uppna hélsa
trots den belastning som det psykiska illamaendet foér med sig. (Watson, 1993, 65). Detta
resultat styrks ocksa av tidigare undersokningar som i sitt resultat kommit fram till att den
vanligaste foljden av arbetsplatsvald, ar att personalen far en kansla av ilska, irritation och
nedstamdhet (Menckel & Viitasara, 2002). | en annan studie framkom att posttraumatiskt
stressyndrom ar den vanligaste féljden och att vardare som blir utsatta for arbetsplatsvald

ofta har atminstone ett symtom av posttraumatiskt stressyndrom. Andra foljder som
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rapporteras ar: lattirritation, koncentrationssvarigheter, forsamrad sjalvkansla,
somnstorningar, depressiva symtom, angest och dven utbrandhet. (Lanctot & Guay, 2014).

Sa har pass allvarliga konsekvenser kom inte fram i respondentens studie.

Forstaelse och ndrvaro berdttar om hur vardarna uttrycker en uppskattning 6ver att
ledarna visar sin forstaelse och inte férminskar de upplevelser som personalen delar med
sig av till dem. Personalen kdnner att de blir tagna pa allvar av sin férman och att deras
kdnslor inte nonchaleras. Genom att visa sin forstaelse och narvaro férsoker ledaren hjalpa
vardaren att finna mening i tillvaron, i disharmonin, i lidandet och i oron genom att stodja
dennes sjalvkontroll, valmajligheter och sjalvbestimmande i sddant som beror den egna
halsan. Lyckas ledarna med detta, leder det i sa fall till en 6kad sjalvkannedom, sjdlvaktning,
sjalvlakande och sjalvomsorg. (Watson, 1993, 65). Om vardaren stéds i denna process, dkar
vardarens kansla av harmoni och hélsa. | tidigare forskning har 67,3% av sjukskétarna kant
att de blivit bemotta av ett medkdnnande beteende av sina ledare (Zhang, Liu, Wang, Shi,
Xie, Cang, Sun & Fan, 2018). Efterat ar det ocksa viktigt att personalen rapporterar till
ledningen om hotfulla eller valdsamma situationer. D3 en ledare har fatt vetskap om
arbetsplatsvald ar det viktigt att man som ledare férebygger situationer, till exempel sa
skall inte en sjukskotare vara ensam med en patient som tidigare hotat eller varit valdsam.
(McCullough, Lenthall, Williams & Andrew, 2012). | en annan tidigare forskning framkom
annat resultat som visade att i endast 16,4% av fallen vande vardarna sig till formannen da
de varit mer om arbetsplatsvald. (Hahn, Hantikainen, Needham, Kok, Dassen & Halfens,

2012).

Da respondenten fragade efter vilka férvantningar som personalen har pa sina ledare
framkom moten och diskussioner som en kategori. Med detta syftade personalen att det
ar viktigt, att de tillsammans bade fére och efter att det intraffat situationer med
arbetsplatsvald gar igenom vad de kan gora. Det skall vara enkelt att tillsammans diskutera
saker, som beror arbetsplatsvald. Vardarens uppgift ar att hjalpa manniskan att finna
mening i tillvaron, i disharmonin, i lidandet och i oron genom att stédja sjalvkontroll,
valmojligheter och sjalvbestdmmande i sddant som berér den egna halsan. Lyckas vi med
detta sa leder det i sa fall till en 6kad sjalvkannedom, sjalvaktning, sjalvidkande och
sjalvomsorg. (Watson, 1993, 65). Forutom att ledaren kan ge vardaren sitt stod, kan ocksa
vardpersonalen sinsemellan stddja varandra i denna process. Genom moten och

diskussioner kan detta i praktiken alltsd stodjas ute pa arbetsplatsen. Aven i en annan
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forskning dar effekten av att personalen genomgatt ett valdsférebyggande program har
undersokts, visade det pa att det ar viktigt att man som ledare forbereder och stodjer
arbetstagarna infér de hotfulla eller valdsamma situationerna som de i arbetet kan hamna
i (Casey, 2019). | annu en annan studie framkom det att vardpersonalen i de flesta fall ar
missndjda dver hur man fran ledningens sida hanterar situationer dar personal blir utsatta
for verbal misshandel. 1 22,9% av fallen vidtas inga atgarder alls medan majoriteten (52,6%)
rapporterar om att formannen har erbjudit dem majligheten att prata om saken med dem.

(AbuAlRub & Al-Asmar, 2014).

Vardpersonalen uppgav att de till viss del saknar information och darfor efterfragar vad
deras rattigheter och skyldigheter ar betraffande arbetsplatsvald. De skulle 6nska att de
skulle fa klara direktiv 6ver vad och hur de kan gora for att skydda sig sjalva. | detta fall
skulle vardaren behdva fa mera kunskap om det juridiska, for att uppna den kunskap de
behover for att kunna uppleva att de har sjalvaktning och sjalvkontroll. Tack vare detta
skulle de da stodas i att uppleva att de har halsa. (Watson, 1993, 65). | en tidigare studie sa
kom det fram att det ar viktigt att man som ledare forebygger situationer, till exempel sa
skall inte en sjukskotare vara ensam med en patient som tidigare hotat eller varit valdsam
(McCullough, Lenthall, Williams & Andrew, 2012). Det ar ocksa en form av rattighet for
vardpersonalen att veta, att de inte behdver ga ensamma in i en eventuellt valdsam

situation, utan att de i dessa fall har ratt att ha en kollega med sig.

7.2 Metoddiskussion

Innan en undersokning genomfors finns det ett informationskrav som maste uppfyllas.
Detta innebér att de som tillfragas, om de vill delta i undersékningen maste fa information
om studiens syfte, uppldagg samt dven godkdnna att materialet anvands i studien. De maste
med andra ord ge sitt samtycke till deltagande i studien. Konfidentialitet betyder att
deltagarna garanteras sakerhet i fragan, att de inte skall kunna identifieras utgaende fran
materialet som anvands i studien. De skall ocksa kunna lita pa att materialet forvaras pa ett

tryggt stalle. (Olsson & Sorensen, 2011, 78-85).

Respondenten har i denna studie forst sokt om forskningslov fran organisationens férman.
Da detta beviljades, delades ett informationsbrev ut till alla som fick fragan om deltagande

i studien. | informationsbrevet framkom bland annat syftet med studien och dar utlovades
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dven konfidentialitet. Innan informanterna intervjuades, undertecknade de &nnu ett
skriftligt samtycke. Materialet fran intervjuerna har i studien framforts pa ett sddant vis att
personernas konfidentialitet har beaktats. Respondenten har beaktat etiska principer

under hela studiens genomfdrande.

Palitligheten géllande en studie kan pavisas genom att respondentens forforstaelse finns
beskriven i studien. Den litteratur som anvands i bakgrunden maste vara vetenskapligt
publicerade texter av originalproduktion. Det skall ocksa finnas redogjort for vem som har

utfort och transkriberat intervjuerna. (Henricson, 2015, 488-489).

Bakgrunden i denna studie visar att respondenten har uppfyllt palitlighetskriteriet. Alla
tidigare forskningar som respondenten har last innan undersdkningen pabdrjades, finns
beskrivna och alla ar referentgranskade. Dessutom finns ocksa i metodbeskrivningen
noterat att informanten sjalv har utfért och transkriberat samtliga intervjuer. Den egna
arbetserfarenheten och intresset for att utféra den valda undersékningen, ndmns ocksa av

respondenten.

Den kvalitativa metoden intervju valdes for denna studie. Den kvalitativa designen har sin
grund i den holistiska traditionen och amnar forska i manniskors upplevda erfarenheter av
nagonting (Henricson, 2015, 130). Om respondenten har en Onskan om att studera
personliga erfarenheter kan intervju vara en lamplig metod (Henricson, 2015, 334).
Eftersom studiens syfte var att fa mera fa mera kunskap och forstaelse om hur hot och vald
pa arbetsplatsen paverkar vardpersonalens hélsa, valdes intervju som metod.
Respondenten sokte alltsa efter vardares personliga erfarenheter av arbetsplatsvald, vilket

motiverar valet av metod.

Det ar studiens syfte och forskningsfragor som bestammer vilken dataanalys som skall
vdljas. Innan analysen pabdrjas ska respondenten fraga sig om den tdnkta metoden har
valts. (Henricson, 2015, 492). | denna studie valde respondenten att anvdnda sig av
innehallsanalys, eftersom denna metod ar lamplig dd@ man avser att bearbeta ett budskap
och dven vill ha utrymme att tolka latent budskap i materialet. Latent innehallsanalys
innebar att fokus laggs pa vad materialet fran intervjuerna handlar om, vilket ocksa svarar

bra pa denna studies syfte, som dels var att undersoka personalens upplevelser.
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En studies overforbarhet betyder att forskaren skall fraga sig om resultatet som erhallits
gar att 6verfora pa andra grupper och i andra sammanhang. For att 6ka mojligheterna till
att kunna 6verfora resultatet dven till andra sammanhang ar det viktigt att analysprocessen
beskrivs noggrant. (Henricson, 2015, 488-492). Resultatet i respondentens studie gar till
stora delar att 6verfora ocksa till andra organisationer. Det finns dock en del lokala delar i
resultatet, som inte gar att jamféra rakt av med denna studie. | detta fall tanker
respondenten bland annat pa de delar dar organisationens handlingsplan och
anmalningsblankett namns. Existensen av dessa ar ingen sjalvklarhet inom alla

organisationer, vilket ocksa framkommer i tidigare undersokningar.

Validitet definieras som matinstrumentets formaga att mata det man verkligen avser att
mata (Carlsson, 1991, 87). For att en undersokning skall besitta validitet kravs att det finns
overrensstammelse mellan verklighet och tolkning. Resultatet av en undersékning behover
ha stod av teorin for att den skall uppfylla validitet, som ocksa ar ett av de viktigaste
kvalitetskriterierna. (Olsson & Sorensen, 2011, 107). Da det galler validitet i en kvalitativ
undersokning ar det av betydelse att dven en annan forskare an respondenten kan lasa
resultatredovisningen och med hjilp av denna fa en klar bild éver de begrepp som

undersoks i studien (Carlsson, 1991, 97).

Allt resultat som framkommer i denna studie gar att férankra i den teoretiska
utgangspunkten halsa. Detta syns tydligt i resultatredovisningen och tydliggors ytterligare
med en modell, som i texten framstalls i delar och daven som helhet som bilaga. Det kan
ocksa dras tydliga paralleller mellan respondentens resultat och tidigare forskningars
resultat, vilket dven patagligt kan ses i resultatet. Resultatet ar redovisat sa pass noggrant
att andra kan forsta vad som blivit undersoékt i examensarbetet. Studien har saledes en hog

validitet.

7.3 Slutledningar

Syftet med denna studie ar att dels fa mera kunskap och férstaelse om hur hot och vald pa
arbetsplatsen paverkar vardpersonalens hédlsa och dels att ta reda pa vilka forvantningar
vardpersonalen har betrdffande hur hot och vald kan forebyggas. Syftet ar dven att beskriva
hur ledarna pa ett halsoframjande satt bemoter medarbetarna i situationer dar hot och

vald forekommer. Detta gors for att ledarna skall fa en djupare forstaelse for vad de kan
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gora for att framja medarbetarnas hélsa, trots det hot och vald som medarbetarna utsétts
for pa arbetsplatsen. Respondenten har fatt fram ett resultat som motsvarar syftet val.
Tack vare studiens resultat har ocksa en schematisk bild kunnat skapas som hjalp at
personer i ledarposition, da det galler att stddja medarbetarnas halsa trots

arbetsplatsvaldet som de stoter pa i sin arbetsvardag.

Den forsta forskningsfragan var hur paverkas vardpersonalens hédlsa av hot och vald pa
arbetsplatsen? Undersdkningen gav ett flertal svar pa denna fraga. En del av resultatet var
forvantat medan vissa andra delar kandes mer Overraskande. Trotthet ar en av
kategorierna vilket inte upplevs forvanade. Det som upplevs lite dverraskande ar dock att
ingen namnde utbrandhet som konsekvens. | tidigare forskning har man kommit fram till
att, just utbrandhet kan vara en foljd av arbetsplatsvald. Med tanke pa hur pass
forekommande utmattningar och utbrandhet i allmadnhet ar inom varden, foérvanas
respondenten lite 6ver att ingen namnde utbriandhet, som den eventuella konsekvensen

av trotthet.

Den skrammande delen av resultatet, som svarade pa den har fragan ar kategorin
hemmablindhet. Det ar ett skrammande resultat att manga av vardarna anser att
arbetsplatsvald kan ses som en del av deras arbetsvardag. Det skulle vara viktigt att alla
ledare uppmanar sin personal att rapportera om samtliga hotfulla och valdsamma
situationer, som uppstar pa arbetsplatsen. Med tanke pa studiens resultat skulle det ocksa
vara skal att fortydliga att allt som inte ar accepterat beteende skall anmalas och att det
inte ar meningen att valdet skall vara en del av vardarnas vardag. Efterat da anmalningarna
har kommit in, ar det viktigt att ledarna tar alla dessa rapporter pa allvar och inte férringar
dem, eftersom arbetsplatsvaldet bevisligen kan leda till allvarliga konsekvenser for

personalens halsa.

Andra forskningsfragan i detta examensarbete var: vad forvantas av ledarna i det
forebyggande arbetet mot hot och vald pa arbetsplatsen? Respondenten hade pa férhand
forvantat sig att en del av resultatet redan skulle ha varit forverkligat i allt fler fall
exempelvis i kategorin uppfoljning. Innan studien genomfordes ville respondenten tro att
det var mer regel dn undantag, att man efter hotfulla eller vdldsamma situationer pa en
arbetsplats ocksa har nagon form av uppféljning, vilket tyvarr visade sig vara felaktigt. En
annan kategori som pa ett vis ocksa forvanade ar praktisk information. Respondenten hade

trott att det skulle vara sjalvklart att personalen skulle kdnna till vilka flyktvagar, som finns
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pa deras arbetsplats och dven att alla har fatt information om hur de skall rapportera nar
en incidens med hot och vald har agt rum. Har rader det lite delade meningar mellan

vardare och ledare, men detta ar anda nagot som ar viktigt att ledarna beaktar.

Den tredje och sista forskningsfragan var hur ledarna kan framja medarbetarnas halsa trots
det arbetsplatsvald medarbetarna utsatts for? Respondenten hade forvantat sig att
kategorin professionella verktyg skulle finnas med bland svaren eftersom detta ar nagot
som jag sjalv ocksa har saknat under mina yrkesverksamma ar. Det upplevs som att
skolningar och konkreta rad i dessa fragor ar nagot som inte finns, varken i utbildningen
eller senare i yrkeslivet. Dock ar det nagot som efterlyses av bade vardpersonal och ledare.
Kategorin rattigheter och skyldigheter kunde respondenten inte forutspa pa forhand, men
da detta resultat bérjade komma fram kdandes det dock inte langre lika ovantat. | dagens
samhalle blir ofta alla alltmer ifragasattande och mana om att halla koll pa sina egna

rattigheter.

Respondentens resultat ger ett brett och allmant resultat som gar att anvanda ocksa i andra
organisationer an enbart den organisation dar undersokningen agde rum. Ifall ytterligare
en undersokning skulle genomfdras med annu fler informanter, skulle det antagligen kunna
bredda resultatet ytterligare. Mattnaden upplevs inte annu vara helt uppnadd for detta
undersokningsandamal och det finns mojlighet att bade bredda och fordjupa d@mnet

framover.
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Bilaga 3

Intervju till examensarbetet

Vardpersonal:

Kan du beritta lite om dig sjilv (8lder, yrke, arbetsplats, arbetserfarenhet)?
Hur ofta har du upplevt hot eller vald pa din arbetsplats?

Kan du beskriva i vilka situationer hot eller vald férekommer?

Hur hanterade du situationen?

Tycker du att situationerna paverkade ditt vdlméaende och isafall hur?
Anser du att du har kunskap och verktyg for att hantera dylika situationer?

Vilken roll anser du att ledarna har i det forebyggande arbetet? Vad forvantar du dig av

dem?

Vilket stod far du av din forman? Tycker du att det ar tillrdackligt?

Ledare:

Kan du beritta lite om dig sjilv (dlder, yrke, arbetsplats, arbetserfarenhet)?
Hur ofta forekommer hot eller véald pa din arbetsplats och i vilka former?
Vilken roll har du som férman da det géller det forebyggande arbetet?

Hur anser du att det forebyggande arbetet kunde forbéattras?

Hur ser arbetsplatsens handlingsplan ut da det giller arbetsplatsvald? Finns det en sadan

och foljs den i praktiken?
Hur agerar du da en arbetstagare upplevt en valdsam eller hotfull situation?

Tycker du att du har de verktyg som behovs for att kunna stddja arbetstagarna efter att de
upplevt hotfulla och valdsamma situationer? Om inte vad 6nskar du d& fa mera kunskap

om?
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